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Resumen 

 

La investigación realizada tuvo como objetivo principal determinar la relación que 

existe en el clima laboral y la gestión de procesos en los trabajadores de empresa 

distribuidora de herramientas, San Miguel – 2023. Cuya metodología fue de 

enfoque cuantitativo, de tipo de investigación básica, con un nivel de investigación 

de correlación simple y diseño no experimental de corte transversal. Para las 

técnicas de recolección de datos se utilizó la encuesta y como instrumento un 

cuestionario para cada variable, los cuales fueron validados por 3 juicios de 

expertos quienes dieron su aprobación, seguidamente fue aplicado a una muestra 

de 80 colaboradores, con tipo de muestreo no probabilístico por conveniencia. Para 

la confiabilidad de los instrumentos se utilizó Alfa de Cronbach, dando como 

resultado 0.926 para la primera variable y 0.871 para la segunda variable. La 

investigación tuvo como resultados la existencia de relación entre el clima laboral y 

gestión de procesos, donde el valor P ≤ 0.05 con un coeficiente de 0.923 que 

corresponde a una correlación positiva perfecta, por tal motivo se acepta la H1. En 

conclusión, se demuestra la relación significativa entre la variable clima laboral y 

gestión de procesos en los trabajadores de una empresa distribuidora de 

herramientas, San Miguel – 2023. 

 

 

 

Palabras claves: Ambiente laboral, desempeño laboral, satisfacción laboral, 

compromiso organizacional. 
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Abstract 

 

The objective of the research carried out was to determine the relationship that 

exists in the work environment and process management in the workers of a tool 

distribution company, San Miguel - 2023. Whose methodology was a quantitative 

approach, basic research type, with a research level of simple correlation and non-

experimental cross-sectional design. For the data collection techniques, the survey 

was used and as an instrument a questionnaire for each variable, which were 

validated by 3 expert judgments who gave their approval, then it was applied to a 

sample of 80 collaborators, with a non-probabilistic sampling type. for convenience. 

For the reliability of the instruments, Cronbach's Alpha was used, resulting in 0.926 

for the first variable and 0.871 for the second variable. The research resulted in the 

existence of a relationship between the work environment and process 

management, where the P value ≤ 0.05 with a coefficient of 0.923, which 

corresponds to a perfect positive correlation, for this reason the H1 is accepted. In 

conclusion, the significant relationship between the variable work environment and 

process management in the workers of a tool distribution company, San Miguel – 

2023, is demonstrated. 

commitment. 
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I. INTRODUCCIÓN  

La dificultad presentada del clima laboral (CL) es ocasionada por las malas 

prácticas en la gestión de los procesos (GP), ya que han desencadenado barreras 

culturales como: la falta de interés en los resultados brindando una capacitación 

nula o inadecuada, trayendo consigo errores involuntarios que no son corregidos 

en su momento. Las actitudes de los asalariados hacia la empresa son una de las 

importantes razones en la que el CL debería ser diagnosticado y analizado en 

cualquier organización, es por ello que considerando la actualidad, en la que todo 

cambia y los valores se desarrollan rápidamente, así como los recursos escasean, 

es necesario conocer y comprender qué influye en el desempeño de los 

subordinados respecto a su CL, por lo tanto, es importante examinar las fuentes de 

conflictos, insatisfacción que resultan negativos Tecuapacho et al. (2020). Por otro 

lado, a nivel internacional de acuerdo al estudio integral ejecutado por la 

universidad de John Hopkins y Great Place to Work (como se cita en La República, 

2022) un 75% de los asalariados a nivel mundial sienten un CL bajo, mientras que 

un 17% de los asalariados sienten un CL bueno, el 14% siente un bajo nivel, las 

experiencias del CL varían entren las regiones geográficas como Latinoamérica con 

un 19%, EE.UU. con un 16%, Europa 14%, Asia 18%, el reto para las instituciones 

es velar por el capital social en un universo donde gobierna la insatisfacción en los 

ámbitos ocupacionales. Adicionalmente, en el ámbito nacional Andina, (2022) 

indico que, de acuerdos con cifras del INEI, entre los meses de julio y setiembre, 

más de 414 mil peruanos han buscado trabajo en todo Lima Metropolitana, 

convirtiéndose en una desesperación colectiva en la cual corren con el riesgo de 

encontrar el perfil para empresas que poseen un mal CL, por otro lado, no se puede 

saber qué empresa tiene una cultura negativa hasta que se comienza a trabajar en 

ella. En referencia al nivel local, la investigación actual se realizó en una empresa 

distribuidora de herramientas en San Miguel, empresa la cual está dedicada a la 

importación y distribución de herramientas, línea dirigida a la minería, industrias, 

construcción, automotriz, electricidad, hidrocarburos y aviación.  

 

 



 

2 
 

Asimismo, y en contexto a la gestión de los procesos que no han sido 

reemplazados o mejorados hace 40 años, presenta problemas relacionados al 

control en la gestión, identificando que el conocimiento obtenido en las 

capacitaciones y la experiencia adquirida por los trabajadores antiguos sobre los 

nuevos ha seguido una continuidad parcial entre los procesos causando errores 

masivos involuntarios que no fueron detectados en su momento, produciendo que 

se tenga que solucionar de manera inmediata, el cual afecta en la productividad; 

por lo tanto, se propone como problema general: ¿Qué relación hay entre el clima 

laboral y la gestión de procesos en los trabajadores de empresa distribuidora de 

herramientas, San Miguel – 2023?, seguido de problemas específicos: ¿De qué 

manera se relaciona la dimensión autorrealización y la gestión de procesos en los 

trabajadores de empresa distribuidora de herramientas, San Miguel – 2023?, ¿De 

qué manera se relaciona la dimensión supervisión y la gestión de procesos en los 

trabajadores de empresa distribuidora de herramientas, San Miguel – 2023?, ¿De 

qué manera se relaciona la dimensión involucramiento laboral y la gestión de 

procesos en los trabajadores de empresa distribuidora de herramientas, San Miguel 

– 2023?, ¿De qué manera se relaciona la dimensión condiciones laborales y la 

gestión de procesos en los trabajadores de empresa distribuidora de herramientas, 

San Miguel – 2023?, ¿De qué manera se relaciona la dimensión comunicación y la 

gestión de procesos en los trabajadores de empresa distribuidora de herramientas, 

San Miguel – 2023? 

Con respecto a la justificación del presente trabajo, Bedoya, (2020), menciona 

que la justificación se crea al descubrir un entorno vacío en el área científica y el 

estudio lo trata de llenar. Asimismo, la justificación teórica de la presente tesis 

pretende aseverar el vínculo que tiene el CL y la GP, con la finalidad de 

potencializar el conocimiento y que permita enfrentar mejor esos cambios que se 

van dando, emergiendo como una disciplina de capital significativo para el beneficio 

de los resultados de cualquier organización exitosa Torres & Rojas, (2017). Por otro 

lado, sobre la justificación práctica, la presente pesquisa se enfocará en brindar 

información real sobre el CL con sus dimensiones y lo fundamental que es para el 

crecimiento de las organizaciones. Los resultados que obtendrán permitirán aclarar 

mediante las encuestas si existe correlación y el nivel entre el CL y la GP de las 

cuales será beneficiosa como fuente de investigación. En relación a la justificación 
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metodológica, para la presente tesis se usará el método correlacional para 

determinar la relación entre las dos variables, con datos cuantitativos estructurados 

mediante la recopilación y análisis estadístico de datos validados por expertos que 

nos brindarán la confiabilidad de los instrumentos, de las cuales se tomarán de dos 

cuestionarios aplicados a las variables CL y GP; asimismo, se plantea el objetivo 

general de la siguiente manera: Determinar la relación del clima laboral y la gestión 

de procesos en los trabajadores de una empresa distribuidora de herramientas, San 

Miguel – 2023. Mientras que en los objetivos específicos: Establecer la relación que 

existe entre la dimensión autorrealización y la gestión de procesos en los 

trabajadores de una empresa distribuidora de herramientas, San Miguel – 2023. 

Establecer la relación que existe entre la dimensión supervisión y la gestión de 

procesos en los trabajadores de una empresa distribuidora de herramientas, San 

Miguel – 2023. Establecer la relación que existe entre la dimensión involucramiento 

laboral y la gestión de procesos en los trabajadores de una empresa distribuidora 

de herramientas, San Miguel – 2023. Establecer la relación que existe entre la 

dimensión condiciones laborales y la gestión de procesos en los trabajadores de 

una empresa distribuidora de herramientas, San Miguel – 2023. Establecer la 

relación que existe entre la dimensión comunicación y la gestión de procesos en 

los trabajadores de una empresa distribuidora de herramientas, San Miguel – 2023. 

Por otro lado, se expone la hipótesis general: Existe relación significativa entre 

el clima laboral y la gestión de procesos en los trabajadores de una empresa 

distribuidora de herramientas, San Miguel – 2023. Hipótesis específicas: Existe 

relación significativa entre la dimensión autorrealización y la gestión de procesos 

en los trabajadores de una empresa distribuidora de herramientas, San Miguel – 

2023. Existe relación significativa entre la dimensión supervisión y la gestión de 

procesos en los trabajadores de una empresa distribuidora de herramientas, San 

Miguel – 2023. Existe relación significativa entre la dimensión involucramiento 

laboral y la gestión de procesos en los trabajadores de una empresa distribuidora 

de herramientas, San Miguel – 2023. Existe relación significativa entre la dimensión 

condiciones laborales y la gestión de procesos en los trabajadores de una empresa 

distribuidora de herramientas, San Miguel – 2023. Existe relación significativa entre 

la dimensión comunicación y la gestión de procesos de una empresa distribuidora 

de herramientas, San Miguel – 2023. 
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II. MARCO TEÓRICO 

En el ámbito de las investigaciones a nivel nacionales tenemos a Rey de 

Castro, (2020) quién tuvo en su investigación como objetivo buscar la relación de 

sus variables las cuales fueron gestión por competencias (GC) y el CL de los 

trabajadores de una empresa del rubro de servicios de consultoría, cuya 

metodología tuvo un enfoque cuantitativo aplicada de diseño prospectivo y 

transversal, con una muestra de 120 empleados a los que se les administró un 

cuestionario mixto que incluía preguntas de respuestas dicotómicas (si/no) y la 

escala de Likert. Los resultados dieron un 0.814 con una de confiabilidad por Alpha 

de Cronbach para la variable GC que indica que el instrumento es alto, para CL se 

obtuvo un 0.879 que nos indica que el instrumento también es alto, el estudio 

evidenció una conexión significativa y llega a la conclusión de que hay relación 

positiva alta de 0.622. Por otro lado Pereyra, (2022), realizó una investigación en la 

cual tuvo como objetivo general buscar la relación de sus variables los cuales 

fueron el liderazgo de alto desempeño (AD) y el CL de la empresa del rubro de 

fabricación, producción de metal de uso estructural, cuya metodología fue un 

enfoque cuantitativo, de tipo descriptiva, con diseño no experimental, de diseño 

transversal o transeccional, correlacional – casual, con una muestra integrada de 

108 colaboradores a los cuales se le aplicó una encuesta con una escala de Likert. 

Los resultados obtenidos fueron de un 0.956 con nivel de confiabilidad por el Alpha 

de Cronbach para la variable liderazgo de AD que indica que el instrumento es 

excelente y para CL se obtuvo un 0.956 que nos indica que el instrumento es 

excelente, la investigación determina relación significativa y concluye de acuerdo a 

la prueba estadística Rho Spearman existe una relación positiva alta de 0.812. Así 

mismo Espinoza, (2021), en su pesquisa tuvo como objetivo buscar la relación del 

CL y desempeño laboral (DL) del área comercial de una entidad financiera, cuya 

metodología fue enfoque cuantitativo, de tipo correlacional, no experimental, con 

una muestra de 25 colaboradores en la cual aplicaron la técnica de encuesta. Los 

resultados obtenidos indicaron que el análisis estadístico de Spearman fue 0.01 < 

0,05 indicando una relación significativa entre sus variables, y una rho=0.542 que 

encuentra la asociación positiva y estadísticamente significativa de magnitud 

considerable en comparación con la variable DL. 
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Por otro lado, Sánchez, (2020), en su proyecto tuvo como objetivo buscar la 

relación del CL y la productividad en la empresa del rubro de transporte, cuya 

metodología fue un enfoque cuantitativo con diseño no experimental, de corte 

transversal correlacional, con una muestra de 39 colaboradores, como técnica se 

encontró la encuesta. Los resultados obtenidos fueron que el análisis estadístico 

Rho de Pearson obtuvo un coeficiente de 0.760 que afirma que la correlación es 

positiva alta y un P valor igual 0.000 (p-valor ≤ 0.05). Se concluyó que el CL se 

relaciona significativamente con la productividad. Seguidamente, Gonzales, (2022), 

realizó una investigación en la cual tuvo como objetivo general determinar la 

influencia entre el CL y el compromiso de los colaboradores que pertenecen al área 

alimenticia de una empresa del rubro hotelero, cuya metodología tuvo un enfoque 

cuantitativo, de diseño no experimental transversal correlacional, con una muestra 

de 172 trabajadores en 20 empresas MYPES con la técnica de la muestra. Los 

resultados obtenidos fueron a través del Alpha de Cronbach con un 0.947 en la cual 

muestra que el instrumento posee una alta confiabilidad para la variable CL y para 

la variable compromiso se obtuvo un 0.898 en la que indica que posee un nivel alto 

de confiablidad, a su vez utilizó la prueba de KMO y Bartlett para verificar si el 

instrumento es idóneo y es pertinente aplicarlo. Los resultados fueron de 0.901 y 

0.869 para las dos variables, realizó la correlación con Rho de Spearman arrojo un 

0.643 y p=0.000, en la cual se concluyó la relación directa y significativa entre el CL 

y el desempeño organizacional. 

Asimismo, en relación a las investigaciones internacionales tenemos el 

estudio de Serrano, (2022) quien determinó la influencia de la satisfacción laboral 

(SL) frente al compromiso organizacional de los empleados en una planta hotelera 

en el Ecuador, el objetivo principal es determinara la relación de las dos variables, 

fue de naturaleza descriptiva cualitativa y enfoque cuantitativo, realizo una 

investigación de campo encuestando a 920 empleadores del sector hotelero con un 

porcentaje de confianza de 96.16% y un porcentaje de error de 3.25%, los 

resultados obtenidos indican que la SL se construye sobre factores extrínsecos 

como el esfuerzo y recompensa, donde el salario, supervisión y condiciones de 

trabajo influyen más en la rotación laboral que el factor interno como trabajo, 

desarrollo personal y reconocimiento. 
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Por otra parte, en Noruega, Eriksen y Jensen, (2020) realizaron una pesquisa 

titulada GP de negocios y factores de éxito: que factores de éxito son la base para 

una fase de implementación exitosa de un proyecto BPM, el propósito principal 

consiste en llevar a cabo el tema de la GP de negocios y los factores de triunfo 

existentes en la fase de implementación con el objetivo de aumentar la 

investigación al percibir los logros positivos en la fase de ejecución de un proyecto. 

El investigador realizo una revisión de fuentes literarias para identificar factores de 

éxito ya existentes, lo que dio como resultados 127 factores encontrados, con ello 

descubrió 2 categorías que son cambios y procesos organizacionales utilizándose 

como base para crear guías de entrevistas de las cuales fueron 11 factores críticos 

de éxito, liderazgo, metodología, personas, medición del desempeño, gestión de 

proyectos, alineación estratégica y cambio organizacional en los procesos. Fue de 

estudio explicativo y enfoque cualitativo, tomando a 9 personas en un proceso de 

entrevista semiestructurada, de las cuales se descubrió que los factores de éxito 

fueron críticos importantes de los cuales con la base para una fase de 

implementación exitosa de un proyecto. Además, en Nueva Zelanda, Brendan, 

(2022) en su investigación titulada Liderazgo en un ambiente de trabajo virtual, él 

factor principal es analizar cómo las habilidades de liderazgo digital afectan el 

entorno virtual, utilizó el enfoque cualitativo y para la recaudación de datos uso la 

entrevista de incidentes críticos de los cuales solicito a los entrevistados que 

describieran una incidencia positiva como negativa, que involucre el 

comportamiento de su líder en un entorno virtual, de los cuales se tomó como 

muestra solo a 10 colaboradores. Los resultados encontraron 2 competencias 

claves que fueron la comunicación y la confianza electrónica se correlacionaron con 

la eficacia del equipo virtual, se recomienda investigar cómo funciona el trabajo 

virtual y en particular la comunicación a través de la tecnología, impactan los 

valores y costumbres culturales, así como las conexiones y relaciones y qué 

consecuencia podría traer esto en el beneficio de los empleados dados sus diversos 

orígenes culturales. Seguidamente en Alemania, Johannes, (2019) en su pesquisa 

titulada GP de negocios en la era digital: avances en datos, redes y oportunidades, 

el objetivo de la investigación consiste en comprender cómo se pueden optimizar 

los procedimientos mediante el análisis de datos respaldados por pruebas y la 

exploración de la red de procesos interrelacionados.  
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Por otra parte, para garantizar un alto nivel de diversidad y el concepto para 

comprobar la integridad real de los registros de eventos, se examinaron varios 

registros de eventos disponibles públicamente para derivando características 

constitutivas. Los resultados se analizaron empleando métricas conocidas como 

Score y Roc Auc donde llegaron a la terminación que la relación de las dos variables 

respalda la toma de decisiones utilizando los enfoques de aprendizaje automático 

y aprendizaje profundo donde se encontró que el aprendizaje profundo trabaja 

mejor por lo que permite tomar decisiones más precisas para las partes interesadas 

del proceso. Adicionalmente en México, López, (2020) realizo una investigación en 

la que busca formar una propuesta que contribuya a mejorar el CL en la empresa 

de rubro de manufactura, con enfoque cuantitativo, con estudio transversal, 

documental, descriptivo, el instrumentó fue la encuesta tomada como muestra a 50 

colaboradores para evaluar el clima organizacional (CO), usaron un programa en 

Excel para manejar la información las cuales se representó en porcentajes. Los 

resultados obtenidos indican que existe un 30% de los colaboradores que indican 

que hay factores que dañan el CO forjando daños en el ambiente laboral, a su vez 

indicó que existe un 36% de los colaboradores que están parcialmente de acuerdo 

que la mala dirección de los jefes afecta al CL, se llegó a la conclusión de que los 

empleados carecen de la motivación necesaria para desempeñar sus funciones de 

manera positiva. Además en Noruega, Lars, (2022) realizo una investigación 

titulada Desarrollo de Liderazgo en GP: Relación orientado al dominio, un dominio 

clima y autoeficacia de los empleados, donde su objetivo principal es investigar el 

progreso del liderazgo en la GL en el nivel de análisis líder, grupal e individual, así 

como ampliar el conocimiento que rodea GP y las variables de liderazgo orientado 

al dominio, el estudio maneja un diseño de métodos mixtos, utilizando la encuesta 

a empleados, con enfoque cuantitativo y complementados con enfoques 

cualitativos de entrevistas semiestructuradas, los resultados muestran una relación 

significativa entre ellos, dando como resultado la implicancia practica sobre como 

el desarrollo en la GP podría afectar el liderazgo orientado al dominio de un líder, 

en el clima de dominio de la unidad y la autosuficiencia de los empleados.  
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Seguidamente en Pakistán, Khaqan, (2017) en su pesquisa llamada Impacto 

del entorno laboral en el éxito del proyecto: Papel mediador de la SL y efectos 

moderados de demografía, donde la pesquisa principal es la relación entre el CL, 

la SL, y el éxito del proyecto, como instrumento se utilizó la encuesta que se realizó 

a empleados, los datos fueron recolectados de 210 empleados mediante técnica de 

muestreo por conveniencia, utilizando cuestionarios adoptados que evalúan cada 

variable en escala Likert de cinco puntos, se probaron herramientas como 

confiabilidad, correlación y regresión, donde los resultados muestran que el entorno 

físico, el entorno mental y el entorno social en la empresa tienen una influencia 

significativa en la SL, en lo cual tiene un importante papel mediador entre la relación 

del entorno físico, mental, social frente al éxito del proyecto. Adicionalmente en 

Alemania, Faranak, (2017) en su investigación titulada GP de Negocio en Empresas 

de Servicios, cuyo objetivo es identificar e investigar los factores críticos influyentes 

en el desempeño de las empresas de servicio, la pesquisa desarrolla un nuevo 

marco de medición del desempeño que sea capaz de medir efectivamente el 

desempeño del sector servicio, los resultados muestran que los procesos 

proporcionan una comprensión clara de los flujos de trabajo en las organizaciones, 

a su vez encontraron que los procesos con el control diario pueden ayudar  a las 

organizaciones a formular estrategias adecuadas y mejorar positivamente.    

Respecto a las teorías de CL, Lawler y Weick (como se cita en Suarez et al., 

2019) definen al CL como una combinación de actitudes y expectativas descritas 

en términos de rasgos dinámicas como la consecuencia del comportamiento y las 

consecuencias, ese entorno describe los procesos de comportamiento de un 

sistema social y refleja los valores, formas y creencias de sus órganos que pueden 

operacionalizar a través de sus percepciones.  Adicionalmente, Yovina et al. (2019) 

indica que el CL es un ambiente donde los empleados realizan sus actividades 

laborales diarias. El ambiente de trabajo favorable proporciona un ambiente de 

seguridad y permite a los empleados trabajar de manera óptima. Si el ambiente 

disfruta del ambiente del trabajo en el que trabaja, entonces estará como en casa 

y trabajará eficazmente. Por lo contrario, los entornos laborales inadecuados 

pueden reducir el desempeño de los empleados. Por otro lado, Saryadi, (2023) 

indica que el factor ambiente laboral no es menos importante y está relacionado 

con el desempeño de los empleados.  
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En un buen ambiente de trabajo, los empleados están motivados e intentan 

mejorar su desempeño. El entorno laboral puede afectar la importancia en el 

desempeño. Según Dewi & Sukarno (como se cita en Saryadi, 2023) muestra que 

el CL influye positivamente y tiene importancia en el desempeño. Por lo tanto, para 

Putra et al. (2021) el desempeño es el resultado de los logros laborales tanto en 

calidad como en cantidad que han realizado los trabajadores en el ejercicio de sus 

ocupaciones de acuerdo con sus responsabilidades. Por otro lado, Wahyudi, (2022) 

la motivación siempre ha sido unos de los elementos principales que influyen en el 

rendimiento, también asevera que la motivación es uno de los factores que domina 

el nacimiento del rendimiento. Por tal motivo, Taheri et al. (2020) coloca como 

principal tema de preocupación para las organizaciones al CL ya que muchas 

organizaciones sufren para mantener la producción de manera constante, es 

importante mantener un entorno de trabajo adecuado para mantener alejados las 

situaciones que obstaculicen la producción, es importante mencionar la satisfacción 

emocional de los empleados ya que es la consecuencia emocional atribuida a los 

estados fisiológicos, psicológicos y ambientales para desempeñar el rol designado, 

si los empleados no están conformen con el CL llevará a la desvinculación laboral, 

y la empresa deberá pagar nuevamente para reclutar un nuevo personal para las 

mismas funciones. 

Seguidamente, Gómez et al. (2019) menciona 4 tipos de climas laborales: El 

primero, clima autoritario explotador, caracterizado porque el líder no posee 

confianza en sus colaboradores, desarrolla a que los colaboradores sientan temor 

y la interacción deja de fluir y las decisiones son tomados por los jefes con criterios 

que solo ellos conocen; el segundo, clima autoritario paternalista,  caracterizado 

porque se ha creado el vínculo de la confianza entre la dirección y los trabajadores, 

como factor motivación utilizan las recompensas y los castigos, en este clima la 

dirección toma en cuenta las necesidades de sus trabajadores; el tercero, clima 

participativo consultivo, caracterizado por la muestra de confianza que los 

superiores tienen con en sus trabajadores, los trabajadores tienen permitido tomar 

decisiones específicas que aumentan más la satisfacción de estima, existe 

intercomunicación entre ambas partes, no se usan los castigos; el cuarto, clima 

participativo en grupos:  
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Caracterizado por la plena confianza al grado de amistad que tiene la dirección 

a sus empleados, la relación en ambas partes es mejores, la comunicación es de 

manera ascendente, descendente y lateral, los empleados sienten motivación por 

lograr los objetivos.  

Seguidamente, Villafuerte et al. (2021) considera 5 dimensiones y dentro de 

ellas hace entrever los indicadores del CL; para Rusu, (2019), la autorrealización lo 

define como un proceso complicado que debe tratar desde varias perspectivas para 

proporcionar una imagen más compleja y verdadera de cómo se produce el 

desarrollo individual. Asimismo, Maunz & Glaser, (2023), mencionan que se precisa 

como un proceso de desarrollo de la personalidad para convertirnos en la persona 

que podamos llegar a ser. Asu vez, Maslow Gopinath, (2020) indican que se 

establece como la intención o la inclinación a alcanzar el nivel más alto de las 

propias capacidades. Como indicadores tenemos: la madurez del individuo, según 

García et al. (2022) define que es la claridad de objetivos y propósitos; la realización 

personal, para Baumann & Ruch, (2022) se refiere al sentimiento de logro de 

objetivos y de necesidades satisfechas. Adicionalmente para Soto Rivera & Inga 

Soto, (2019), definen la supervisión como “visualización y valoración de los jefes 

hacia el trabajo del colaborador”. Seguidamente, Castro, Ramírez, et al. (2023) 

menciona que se define como un aspecto integral del mantenimiento de un entorno 

de trabajo seguro y productivo. Por otro lado, Adeniyi et al. (2022) indica que se 

establece como un apoyo al proporcionar retroalimentación, capacitación y 

orientación periódicas. Como indicadores tenemos: la experiencia, según Hunter 

(2017) se define como acontecimientos experimentados por un individuo que se 

relacionan con el desempeño de algún trabajo; la función laboral, según Rodríguez 

et al. (2019) se define como las labores que deben realizas los colaboradores para 

cumplir los objetivos de la organización; la retroalimentación, según Máynez & 

Vargas (2022) indican que contribuye a la gestión del desempeño ya que brinda 

información asociada al cumplimiento de las labores. Adicionalmente para Soto 

Rivera & Inga Soto, (2019) definen el involucramiento laboral como “identidad de 

los trabajadores con los valores de la compañía”. Seguidamente, Molino et al. 

(2020) mencionan que es como una experiencia positiva, satisfactoria y que es un 

estado de ánimo que se relaciona con la labor, que se define por la potencia y la 

dedicación.  
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Adicionalmente, Decuypere & Schaufeli (2020) quienes lo definen como un 

constructor que se compone de conducta (vigor), emoción (dedicación) y cognitivo 

(absorción). Los lideres pueden influir en el involucramiento de los empleados no 

solo cambiando las condiciones laborales, sino también inspirando, conectando 

fortaleciendo a sus empleados.  

Como indicadores tenemos: dedicación con la empresa, es definido por 

Rodríguez et al. (2016) como un sentimiento de pertenencia a la respuesta a la SL; 

autonomía, es definido por Salas et al. (2018) como situación laboral sin 

limitaciones; satisfacción laboral, es definido por De la Cruz Portilla, (2020)  como 

experiencias positivas que experimenta el trabajador a la hora de realizar sus 

funciones. Adicionalmente para Soto Rivera & Inga Soto, (2019) las condiciones 

laborales se definen como “reconocimiento económico, material y psicosocial por 

la meta cumplida en las actividades encargadas”. Adicionalmente, Pavlič et al. 

(2022) indican que incluyen una buena remuneración, y reconocimiento a su 

desempeño y logros. Como indicadores tenemos: recursos de la empresa, para 

Ruiz, (2021) se define como un todo de elementos que distinguen a la organización;  

bienestar y salud, es definido por Gonzales et al. (2019) como acciones adecuadas 

para enfrentar riesgos que se pueden presentar en el momento que se realiza las 

funciones. Adicionalmente para Soto Rivera & Inga Soto, (2019) la comunicación 

se define como “valor de facilidad, velocidad, claridad y coherencia de la 

información que consiente la operación intrínseca de la compañía”. Asimismo, 

Quezada et al. (2020) quienes lo definen como un proceso de emisor y receptor 

que permite intercambiar información, mensajes entre personas o entre empresas. 

Asu vez, Condor & Omar (2018) mencionan que es una fuente muy importante que 

mueve las organizaciones mediante el conocimiento, ideas, que agrupan los 

objetivos, estrategias y experiencias de cada individuo y para que la información 

cumpla su objetivo debe ser clara y directa. Como indicadores tenemos: 

intercambio de información, es definido por Gonzalez & Alva, (2023) como un 

elemento fundamental por la cual viaja la comunicación; canales de comunicación, 

según Cortes, (2020) indica que son herramientas por donde se transmite el 

mensaje; acceso a la información, definido por Tafur, (2022) como un derecho que 

tienen todas las personas. 
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Respecto a las teorías en GP, en ingles business process management 

(BPM), Baiyere et al. (2020) indica que para definir a la GP hay que remontarnos a 

la década de 1990 donde las organizaciones comenzaron a reconocer que el valor 

de las inversiones en TI se consiguió por medios de cambios complementarios en 

los procesos de negocios y en las prácticas laborales, logrando mejorar la calidad, 

la oferta de los bienes y el servicio al cliente. Son actividades con una secuencia 

que cambian los elementos de entradas en salidas. Asimismo Van Looy, (2021) 

define a la GP como una ciencia que supervisa como se va armando el trabajo en 

una organización para que los resultados sean consistentes y aprovechar la 

oportunidad de mejorar, normalmente funciona a lo extenso de un período de vida, 

dando importancia que cada procesos de negocio evoluciona a través de las 

necesidades, por tal motivo tienen cambios pequeños, gestión de calidad total y 

cambios grandes como reingeniería de procesos que se dan por las oportunidades 

que se dan la TI. Asu vez Bravo, (2015) define a la GP como una orden de gestión 

que asiste a la ubicación de la empresa a reconocer, verificar, perfeccionar y 

aumentar el beneficio de los procesos de la organización para lograr obtener la 

credibilidad del cliente. El objetivo de la GP es aumentar la producción o 

rendimiento de las organizaciones, formados por eficiencia para emplear los 

recursos de la empresa y eficacia para producir el resultado deseado hacia el 

exterior de la organización. Según, Villoldo, (2021) los procesos empresariales se 

clasifican en 3 clases de procesos las cuales son: Primero, procesos estratégicos, 

nos ayudan a precisar y extender las estrategias, objetivos de toda la organización, 

afines al campo de las responsabilidades de la dirección y primordialmente a largo 

plazo; segundo, procesos operativos: unidos directamente a la producción de los 

productos y a la ejecución de los servicios, también denominados de línea; estos 

procesos empiezan y concluyen en el cliente; tercero, procesos de apoyo o soporte: 

dan soporte a los procesos operativos, por ejemplo, procesos de mantenimiento, 

reparaciones de equipos o máquinas y capacitaciones al personal. 

Asimismo, Apuela et al. (2022) consideran 4 dimensiones y dentro de ellas 

hace entrever los indicadores de la GP basándose en el ciclo de Edwards Deming 

de las cuales son: para Montesinos González et al. (2020) la planificación lo definen 

como ideas estratégicas que se toman para optimizar el desempeño de los 

procesos.  



 

13 
 

Asimismo, Suárez y Zeña, (2022) lo determinan como el reconocimiento del 

problema, análisis de las causas y elaboración de estrategias. Asu vez, Salas, 

(2018) menciona que es el abarcamiento de planes sobre la mejora vinculados con 

el diagrama de Pareto. Como indicadores tenemos: análisis de las causas,  según 

Parajón, (2022) es un proceso donde se puede encontrar los orígenes de los 

problemas; establecer objetivos, según Rodríguez et al. (2018) es la elaboración de 

acciones a tomar para llegar a los objetivos. Adicionalmente para Montesinos 

González et al. (2020) el hacer se define como la realización de los planes que 

fueron diseñados de acuerdo a la planificación. Asimismo, Suárez y Zeña, (2022) 

mencionan que es la implementación de las estrategias formuladas para corregir 

los problemas identificados. Asu vez, Salas, (2018) lo define como la puesta en 

marcha del plan. Como indicadores tenemos: ejecutar los planes, para Agila et al. 

(2018) significa poner en marcha las estrategias. Adicionalmente  para Montesinos 

González et al. (2020) indican que el verificar es un monitoreo a los resultados y 

que ello concuerde con los proyectado. Asu vez, Suárez y Zeña, (2022) mencionan 

que es el monitoreo que se le dan a las estrategias implementadas con el objetivo 

de detectar la viabilidad. Asimismo,  Salas, (2018) lo ve como la comprobación de 

la mejora esperada. Como indicadores tenemos: monitoreo de los resultados, 

Como afirma Pailiacho et al. (2019) los resultados son monitoreados con la ayuda 

de TI. Seguidamente para Montesinos González et al. (2020) indican que el actuar 

son las mejoras continuas que se les da a los errores encontrados en los resultados. 

Asimismo, Suárez y Zeña, (2022) menciona que son estrategias viables para la 

estandarización de soluciones del problema. Finalmente, Salas, (2018) menciona 

que es el la estandarización de procesos. Como indicadores tenemos: acciones de 

mejora continua, para Alarcon et al. (2020) es el camino del éxito para lograr las 

metas; estrategias viables, para Muñoz et al. (2019) se define como un facilitador 

del desempeño. 
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III. METODOLOGIA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

3.1.1 Tipo de investigación 

 Este estudio se realizó empleando el enfoque cuantitativo, según Flores & 

Anselmo, (2019), son fenómenos que se toman como medición por medio del uso 

de técnicas estadísticas para examinar la información recopilada. De igual forma, 

se usó el tipo de investigación básica de lo cual es definido por Castro, et al. (2023), 

como el tipo de estudio que recopila información que corresponde a leyes o teorías. 

3.1.2 Diseño de investigación 

Del mismo modo, se empleó un método de investigación no experimental y 

transversal, en esa situación, se pueden percibir los eventos tal como se presentan 

en su estado original, sin modificar el objetivo de la investigación, según Arias 

(2021), indicaron que es la apreciación de un momento determinado, es de 

correlación simple ya que indica la relación entre las dos variables (Mendivelso, 

2021).  

3.2. Variable y Operacionalización 

La operacionalización de la variable consiste en métodos y procesos de 

separación de componente de las variables que permite medir y analizar en una 

investigación (Gonzáles, 2021). 

Variable independiente: Clima laboral 

Definición conceptual: según Villafuerte et al. (2021), define como la 

sensación que siente cada integrante de una organización sobre el ambiente que 

percibe a su alrededor, e intervienen en el comportamiento de los trabajadores. 

Definición operacional: la variable CL establece cinco dimensiones como: 

autorrealización, supervisión, involucramiento, condiciones laborales, 

comunicación. Esta variable será utilizada con la metodología de obtención de 

información mediante la realización de una encuesta utilizando un formulario que 

incorpora la escala de Likert con el objetivo de recabar respuestas. (ver anexo) 
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Indicadores: tenemos lo siguiente 

Que tan claro tiene los objetivos de la empresa, si el colaborador que tan 

realizado se siente en la empresa, corresponden a la dimensión de autorrealización 

Si el supervisor cuenta con la experiencia fundamental para la función de sus 

labores y pueda brindar la retroalimentación necesaria, corresponde a la dimensión 

de supervisión. 

Que tan dedicado es el colaborador con la empresa, si el colaborador siente 

autonomía en sus funciones, si el colaborador que tan satisfecho se siente con la 

empresa, corresponde a la dimensión involucramiento laboral. 

Si los trabajadores les he suficiente trabajar con los recursos de la empresa, 

que tan importantes son los trabajadores para la empresa, corresponde a la 

dimensión condiciones laborales. 

Que tan fluida es la transmisión de mensajes y la circulación de información 

dentro de la empresa, corresponde a la dimensión de comunicación.  

Escala de medición: se realizó 26 ítems con respuestas de tipo ordinal con 

escala de Likert como: (1) nunca, (2) algunas veces, (3) casi siempre y (4) siempre. 

La investigación será en el distrito de San Miguel. 

Variable dependiente: Gestión de procesos 

Definición conceptual: según Apuela et al. (2022), es una herramienta 

fundamental para conseguir los objetivos de eficiencia y eficacia, asimismo está 

enfocado en la mejora continua. 

Definición operacional: la variable GP establece cuatro dimensiones como: 

planificar, hacer, verificar, actuar. Esta medida se emplea mediante el método de 

encuesta a través de un formulario que incorpora alternativas de respuestas en la 

escala de Likert como opciones de elección. (ver anexo) 
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Indicadores: tenemos lo siguiente 

Si en la empresa existe barreras culturales, capacitaciones adecuadas, las 

causas de la falta de interés, corresponde a la dimensión de planificación. 

Si los trabajadores están listos para la implementación de nuevos procesos, 

recibir nuevas responsabilidades, promover la comunicación interna como externa, 

corresponde a la dimensión de hacer. 

Si los trabajadores estarán de acuerdo a ser evaluados en el cumplimiento de 

sus funciones, corresponde a la dimensión de verificar. 

Si la empresa concientiza la mejora continua y el CL en sus colaboradores 

corresponde a la dimensión de actuar.     

Escala de medición: es un total de 11 ítems con medición ordinal ya que se 

realizó de manera creciente como: (1) nunca, (2) algunas veces, (3) casi siempre y 

(4) siempre. El estudio se realizó en la zona de San Miguel. 

3.3. Población, muestra y muestreo 

3.3.1 La población: según Gallardo, (2017) indica que una población se 

relaciona con eventos, constituyendo el conjunto completo y finito de personas o 

cosas que son de interés de investigación para el autor. Esta población está 

compuesta por 100 colaboradores de la empresa distribuidora de herramientas en 

la zona de San Miguel. 

Criterios de inclusión:  

Los involucrados serán empleados de la empresa. 

Que tengan 6 meses a más laborando en el área administrativa. 

Que acepten participar en la encuesta. 

Criterios de exclusión: 

No deben ser empleados de la empresa. 

Que tengan menos de 6 meses laborando en las áreas administrativas. 

Que no acepten participar en la encuesta. 
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3.3.2 La muestra según Gallardo, (2017) se refiere a una subsección reducida 

en comparación con el conjunto de la población que se busca analizar. Para saber 

la cantidad total que debemos estudiar. El nivel de confianza establecido es del 

95%, mientras que el margen de error se fija en el 5%. Según los resultados, se 

concluyó que es necesario seleccionar a 80 colaboradores de la empresa 

distribuidora. (Ver Anexo) 

3.3.3 Muestreo: se empleó el método no probabilístico por conveniencia, 

Gallardo, (2017) indica que es requisito importante que todas las muestras de la 

población que fueron seleccionados estén convenientemente disponibles para la 

investigación. 

3.3.4 Unidad de análisis: Esta investigación incluye a los miembros del 

equipo administrativo de la empresa distribuidora de herramientas en San Miguel, 

Lima 2023. 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  

Gallardo, (2017) mencionó que la recopilación de información involucra 

fabricar un procedimiento minucioso que nos haga llegar a recopilar información 

con un fin específico. Con el fin de obtener la información requerida se aplicó la 

metodología de la encuesta. Se utilizó un cuestionario como instrumento para 

explorar ambas variables, y cabe destacar que dicho cuestionario fue diseñado por 

la autora de este estudio. Ambas encuestas se aplicaron de manera personal con 

una durabilidad de 15 minutos. 

La validez describe el auténtico grado de medición una variable, es así como 

Gallardo, (2017) Este texto se refiere a la identificación de diferentes formas de 

validez en un estudio, como la validez de contenido, de criterio y de constructo. En 

este caso particular, el enfoque se ha dirigido hacia la validez de contenido, que se 

relaciona con la percepción de competencia que ofrece el instrumento puede 

demostrar al realizar mediciones, es por eso que se requiere el soporte de expertos 

en el tema para validar el instrumento, ya que cuentan con la experiencia y la 

capacidad de dar juicios acertados con relación a los ítems y a los conductos que 

se usaron para la medición de las variables. De acuerdo a lo dicho el proceso que 
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se ha presentado de validez se desarrolló con la aprobación de especialistas en el 

tema los cuales son: 

Tabla 1  
Validez de contenido por juicio de expertos 

 

 

Este estudio fue evaluado utilizando el coeficiente de Alfa de Cronbach, según 

Arévalo & Padilla, (2016) indican que permite llegar a calcular el nivel de confianza 

como los que arrojan los sistemas. El método es extenso ya que nos ayuda a medir 

la veracidad de pruebas con enfoque cuantitativo. 

La confiabilidad de un instrumento hace referencia al nivel de conexión y 

consistencia que dicho instrumento proporciona en los resultados Gallardo, (2017). 

Para que los instrumentos sean confiables para medir a la CL y al GP, se ejecutó 

una muestra piloto con 15 colaboradores. Después de recopilar la información, se 

empleó el programa Jamovi para examinar la información. Se aplicó el coeficiente 

Alfa de Cronbach, un método utilizado para evaluar cuestionarios que incluyen 

respuestas múltiples y ordinales. Los hallazgos de esta prueba fueron: 

Tabla 2  
Estadísticas de fiabilidad de la escala de ambas variables 

                             Alfa de Cronbach 

Escala clima laboral                                       0.932 

Escala Gestión de procesos                          0.903 

Fuente: Elaboración propia 

De acuerdo a los resultados de la confiabilidad se puede evidenciar el grado 

de consistencia que tiene cada variable en la cual en ambos casos las dos variables 

VALIDADORES DNI GRADO  EXPERIENCIA 

Dr. Gustavo Ernesto Zarate Ruiz 09870134 Doctor Más de 5 años 

Mag. Ommero Trinidad Vargas 10690101 Maestría Más de 5 años 

Mag. Patrick Gamboa Gamarra 74705379 Maestría Más de 5 años 
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muestran un grado de confiabilidad excelente ya que tenemos a la primera variable 

con 0.932 y a la segunda variable con 0.903.  

3.5 Procedimientos 

La investigación actual fue realizada en la empresa distribuidora de 

herramientas en San Miguel, para lo cual se solicitó un permiso formal a la gerencia 

general donde se procedió a realizar una prueba piloto con 15 colaboradores para 

determinar la confiabilidad del instrumento, se realiza una prueba de normalidad, si 

mi alfa de Cronbach me arroja un valor mayor 0.75 quiere decir que mi instrumento 

es confiable y para tener mayor seguridad se validó por 3 expertos, nuevamente se 

realizó una encuesta pero a 80 colaboradores de los cuales se formularon 26 

preguntas relacionadas con la variable CL y 11 preguntas dirigidas a la variable GP. 

Cada pregunta cuenta con respuestas ordinales de 4 opciones como nunca, a 

veces, casi siempre y siempre, con una duración de 15 minutos, la encuesta se 

llevó a cabo mediante una cita acordada con la empresa, instante en el que ellos 

encontraron apropiado y no afectamos sus labores. Finalizada la recolección de 

información se ingresó al Excel para ser ordenados para luego usar el Jamovi que 

nos permitió realizar el análisis estadístico.  

3.6 Método de análisis de datos 

La información recopilada se empleó en un conjunto de 80 empleados de la 

empresa mencionada. Posteriormente, con los datos obtenidos, se llevó a cabo el 

análisis estadístico mediante el programa Jamovi. Acto seguido, se estableció 

niveles para cada una de las dimensiones, de las cuales se consiguieron los 

resultados de manera descriptiva e inferencial. Durante este procedimiento, se 

empleó el enfoque hipotético-deductivo, que consiste en detectar discrepancias o 

incongruencias en los conocimientos previos o en las teorías existentes. A partir de 

estos problemas identificados, se desarrollan soluciones o hipótesis (Gallardo, 

2017). 

En la investigación, se utilizó la estadística denominada coeficiente de 

correlación de Pearson, debido a que determina si existe una relación lineal 

utilizando rangos, número de orden natural entres dos niveles ordinales a su vez 
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determina la desentendencia o autonomía de dos variables aleatorias (Gallardo, 

2017) 

En el presente trabajo conto con intervalo del 95% por tal motivo el nivel que 

arrojo 0.05, que significa la posibilidad de rechazar la H0 por una verdadera. Los 

investigadores emplean un umbral de importancia (α, alfa) para decidir si rechazar 

o aceptar la H1, el cual suele fijarse en 0.05 (Nassaji, 2020) 

3.7 Aspectos éticos 

En el ámbito ético, tanto a nivel nacional e internacional encontramos a (Viera, 

2018) que nos indica que los investigadores deben saber o conocer los aspectos 

éticos, legales para realizar investigaciones en personas a fin de mantener la 

protección hacia las mismas. En esta investigación se usó los seis principios éticos 

como: principio de integridad que respeta la integridad humana del participante; 

principio beneficencia o de no-maleficencia que salvaguarda el bienestar y la 

armonía en los aspectos corporales, mentales y sociales de la persona que está 

siendo entrevistado o sujeto a estudios; principio de autonomía es el proceso de la 

comunicación con el participante que se presenta en toda la investigación; principio 

de tolerancia se refiere al pluralismo cultural y principio de justicia el reclutamiento 

de los investigados fueron de forma equitativa, no se puso en riesgo a ningún 

participante para beneficio propio, de tal manera se ha considerado lo siguiente: 

Permiso de consentimiento a la empresa para enfocarnos en su problemática y 

realizar encuestas a sus trabajadores; Confiabilidad y privacidad en las encuestas 

a tomarse a los trabajares. (Ver Anexo) 
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IV. RESULTADOS 

Análisis descriptivo 

A continuación, procederá a analizar los resultados descriptivos centrados en 

las variables que están siendo investigados en este estudio. 

Tabla 3  
Distribución de frecuencias de la variable CL 

V1_Clima 
laboral 

Frecuencias 
% del 

Total 
% 

Acumulado 
 

Alto  10  12.5 %  12.5 %   

Bajo  11  13.8 %  26.3 %   

Medio  59  73.8 %  100.0 %   

Nota: elaboración utilizando el software Jamovi versión 2.4.11  

Figura 1  
Distribución porporcional de la variable CL 

 

En la tabla 3 y Figura 1, se evidencia que 73.8% de los participantes 

consideran un nivel medio el desarrollo del CL en la organización, seguidamente 

de 13.8% de nivel bajo y 12.5% de nivel alto. Por lo tanto, el 87.6% considera que 

medio-bajo el desarrollo del CL en la organización. 
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Tabla 4  
Distribución de frecuencias de la dimensión Supervisión 

V1DIM2_agrupada Frecuencias 
% del 

Total 
% 

Acumulado 

Alto  15  18.8 %  18.8 %  

Bajo  58  72.5 %  91.3 %  

Medio  7  8.8 %  100.0 %  

Nota: elaboración utilizando el software Jamovi versión 2.4.11 

 

Figura 2  
Distribución porporcional de la perspectiva Supervisión 

 

En la tabla 4 y Figura 2, se evidencia que 8.8% de los participantes consideran 

un nivel medio el desarrollo de la supervisión en la organización, seguidamente de 

72.5% de nivel bajo y 18.8% de nivel alto. Por lo tanto, el 81.3% considera que 

medio-bajo el desarrollo de la supervisión en la organización. 
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Tabla 5  
Distribución porcentual de la dimensión Involucramiento laboral 

V1DIM3_agrupada Frecuencias 
% del 

Total 
% 

Acumulado 

Alto  21  26.3 %  26.3 %  

Bajo  9  11.3 %  37.5 %  

Medio  50  62.5 %         100.0 %  

Nota: elaboración utilizando el software Jamovi versión 2.4.11 

Figura 3  
Distribución porporcional de la perspectiva Involucramiento laboral 

 

En la tabla 5 y Figura 3, se evidencia que 62.5% de los participantes 

consideran un nivel medio el desarrollo del involucramiento laboral en la 

organización, seguidamente de 11.3% de nivel bajo y 26.3% de nivel alto. Se lo 

cual se observa que solo el 26.3% lo califica como alto. 
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Tabla 6  
Distribución porcentual de la dimensión Condiciones laborales 

V1DIM4_agrupada Frecuencias 
% del 

Total 
% 

Acumulado 

Alto  5  6.3 %  6.3 %  

Bajo  25  31.3 %  37.5 %  

Medio  50  62.5 %  100.0 %  

Nota: elaboración utilizando el software Jamovi versión 2.4.11 

Figura 4  
Distribución porporcional de la perspectiva Condiciones laborales 

 

En la tabla 6 y Figura 4, se evidencia que 62.5% de los participantes 

consideran un nivel medio el desarrollo de las condiciones laborales en la 

organización, seguidamente de 31.3% de nivel bajo y 6.3% de nivel alto. Se lo cual 

se observa que solo el 6.3% lo califica como alto. 
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Tabla 7  
Distribución porcentual de la dimensión Comunicación 

V1DIM5_agrupada Frecuencias 
% del 

Total 
% 

Acumulado 

Alto  12  15.0 %  15.0 %  

Bajo  26  32.5 %  47.5 %  

Medio  42  52.5 %  100.0 %  

 Nota: elaboración utilizando el software Jamovi versión 2.4.11 

Figura 5  
Distribución porporcional de la perspectiva Comunicación 

 

En la tabla 7 y Figura 5, se evidencia que 52.5% de los participantes 

consideran un nivel medio el desenvolvimiento de la comunicación en la 

organización, seguidamente de 32.5% de nivel bajo y 15.0% de nivel alto. Por lo 

tanto, el 85% considera que medio-bajo el desenvolvimiento de la comunicación en 

la organización. 
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Tabla 8  
Distribución de frecuencias de la variable GP 

V2_Gestión de 
procesos 

Frecuencias 
% del 

Total 
% 

Acumulado 

Alto  14  17.5 %  17.5 %  

Bajo  14  17.5 %  35.0 %  

Medio  52  65.0 %  100.0 %  

 Nota: elaboración utilizando el software Jamovi versión 2.4.11 

Figura 6  
Distribución porporcional de la variable GP 

 

 

 

 

 

 

 

En la tabla 8 y Figura 6, se evidencia que 65.0% de los participantes 

consideran un nivel medio el desarrollo de la GP en la organización, seguidamente 

de 17.5% de nivel bajo y 17.5% de nivel alto. Se lo cual se observa que solo el 

17.5% lo califica como alto. 
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Tabla 9  
Distribución porcentual de la dimensión Planificar 

V2DIM1_agrupada Frecuencias 
% del 

Total 
% 

Acumulado 

Alto  11  13.8 %  13.8 %  

Bajo  25  31.3 %  45.0 %  

Medio  44  55.0 %  100.0 %  

Nota: elaboración utilizando el software Jamovi versión 2.4.11 

Figura 7  
Distribución porporcional de la perspectiva Planificar 

 

En la tabla 9 y Figura 7, se evidencia que 55.0% de los participantes 

consideran un nivel medio el desarrollo de la planificación en la organización, 

seguidamente de 31.3% de nivel bajo y 13.8% de nivel alto. Por lo tanto, el 86.3% 

considera que medio-bajo el desarrollo de la planificación en la organización. 
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Tabla 10  
Distribución porcentual de la dimensión Hacer 

V2DIM2_agrupada Frecuencias 
% del 

Total 
% 

Acumulado 

Alto  5  6.3 %  6.3 %  

Bajo  14  17.5 %  23.8 %  

Medio  61  76.3 %  100.0 
% 

 

Nota: elaboración utilizando el software Jamovi versión 2.4.11 

Figura 8  
Distribución porporcional de la perspectiva Hacer 

 

En la tabla 10 y Figura 8, se evidencia que 76.3% de los participantes 

consideran un nivel medio el desarrollo de hacer en la organización, seguidamente 

de 17.5% de nivel bajo y 6.3% de nivel alto. Se lo cual se observa que solo el 6.3% 

lo califica como alto. 
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Tabla 11  
Distribución porcentual de la dimensión Verificar 

V2DIM3_agrupada Frecuencias % del Total % Acumulado 

Alto  6  7.5 %  7.5 %  

Bajo  52  65.0 %  72.5 %  

Medio  22  27.5 %  100.0 %  

Nota: elaboración utilizando el software Jamovi versión 2.4.11 

Figura 9  
Distribución porporcional de la perspectiva Verificar 

 

En la tabla 11 y Figura 9, se evidencia que 27.5% de los participantes 

consideran un nivel medio el desarrollo de verificar en la organización, 

seguidamente de 65.0% de nivel bajo y 7.5% de nivel alto. Se lo cual se observa 

que solo el 7.5% lo califica como alto. 
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Tabla 12  
Distribución porcentual de la dimensión Actuar 

V2DIM4_agrupada Frecuencias 
% del 

Total 
% 

Acumulado 

Alto  9  11.3 %  11.3 %  

Bajo  22  27.5 %  38.8 %  

Medio  49  61.3 %  100.0 %  

Nota: elaboración utilizando el software Jamovi versión 2.4.11 

Figura 10  
Distribución porporcional de la perspectiva Actuar 

 

En la tabla 12 y Figura 10, se evidencia que 61.3% de los participantes 

consideran un nivel medio el desarrollo de actuar en la organización, seguidamente 

de 27.5% de nivel bajo y 11.3% de nivel alto. Por lo tanto, el 88.80% considera que 

medio-bajo el desarrollo de actuar en la organización. 
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Análisis exploratorio  

Prueba de normalidad 

A continuación, se comenzará a comentar el resultado de prueba de 

normalidad enfocados en las variables que se está estudiando en esta 

investigación. 

Tabla 13  
Prueba T en una Muestra 

 

En la tabla 13, se presenta la normalidad > 50, por esa razón se analiza la 

prueba de Kolmogorov-Smirnov, donde podemos ver que la significancia es ≥ a 

0.05 por lo cual se puede afirmar que los datos cumplen normalidad. 

 

 

 

 

    Estadístico gl p 

V1  T de Student  43.2  79.0  < .001  

V2  T de Student  38.4  79.0  < .001  

Nota. Hₐ μ ≠ 0 

 Tests of Normality 

    statistic p 

V1  Shapiro-Wilk  0.951  0.004  

  Kolmogorov-Smirnov  0.119  0.208  

  Anderson-Darling  1.097  0.007  

V2  Shapiro-Wilk  0.967  0.039  

  Kolmogorov-Smirnov  0.117  0.223  

  Anderson-Darling  0.946  0.016  

Nota: elaboración utilizando el software Jamovi versión 2.4.11 
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Análisis inferencial 

Seguidamente, se evaluará el análisis inferencial de las variables e 

indicadores tomando en cuenta la escala de calificación de Sampieri & Mendoza, 

(2018) a las correlaciones. 

Prueba de correlación de R de Pearson 

Hipótesis general 

Ho: No existe relación significativa entre el clima laboral y la gestión de procesos   

en los trabajadores de una empresa distribuidora de herramientas, San Miguel – 

2023. 

H1: Existe relación significativa entre el clima laboral y la gestión de procesos   en 

los trabajadores de una empresa distribuidora de herramientas, San Miguel – 2023. 

Tabla 14  
Coeficiente de correlación de las variables CL y GP 

  Clima laboral 
Gestión de 
procesos 

 

R de Pearson  —      

gl  —      

valor p  —      

R de Pearson  0.923  —   

gl  78  —   

valor p  < .001  —   

Nota: elaboración utilizando el software Jamovi versión 2.4.11 

En la tabla 14, se muestra el coeficiente de r de Pearson entre las variables 

de clima laboral y gestión de procesos, donde el valor de P es de 0.001 con un 

coeficiente de 0.923 con correlación positiva perfecta, por tal motivo, se rechaza la 

H0 y se acepta la H1; Existe relación significativa entre el CL y GP   en los 

trabajadores de una empresa distribuidora de herramientas, San Miguel – 2023. 
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Comprobación de correlación de hipótesis específicas 

Hipótesis nula (H0) 

Ho: No existe relación significativa entre la dimensión autorrealización y la GP en 

los trabajadores de una empresa distribuidora de herramientas, San Miguel – 2023. 

Ho: No existe relación significativa entre la dimensión supervisión y la GP en los 

trabajadores de una empresa distribuidora de herramientas, San Miguel – 2023. 

Ho: No existe relación significativa entre la dimensión involucramiento laboral y la 

GP en los trabajadores de una empresa distribuidora de herramientas, San Miguel 

– 2023. 

Ho: No existe relación significativa entre la dimensión condiciones laborales y la 

GP en los trabajadores de una empresa distribuidora de herramientas, San Miguel 

– 2023. 

Ho: No existe relación significativa entre la dimensión comunicación y la GP de una 

empresa distribuidora de herramientas, San Miguel – 2023. 

Hipótesis alterna (H1) 

H1: Existe relación significativa entre la dimensión autorrealización y la GP en los 

trabajadores de una empresa distribuidora de herramientas, San Miguel – 2023.  

H1: Existe relación significativa entre la dimensión supervisión y la GP en los 

trabajadores de una empresa distribuidora de herramientas, San Miguel – 2023.  

H1: Existe relación significativa entre la dimensión involucramiento laboral y la GP 

en los trabajadores de una empresa distribuidora de herramientas, San Miguel – 

2023.  

H1: Existe relación significativa entre la dimensión condiciones laborales y la GP 

en los trabajadores de una empresa distribuidora de herramientas, San Miguel – 

2023.  

H1: Existe relación significativa entre la dimensión comunicación y la GP de una 

empresa distribuidora de herramientas, San Miguel – 2023. 
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Tabla 15  
Matriz de Correlaciones de las dimensiones 

    
Autorreal
ización 

Superv
isión 

Involucra
miento 
Laboral 

Condici
ones 

laboral
es 

Comuni
cación 

GP 

Gesti
ón 
de 
proc
esos 
(GP) 

 
R de 
Pear
son 

 0.755  0.93
5 

 0.776  0.57
0 

 0.697  —  

   gl  78  78  78  78  78  —  

   valor 
p 

 < .001  < .00
1 

 < .001  < .00
1 

 < .001  —  

Nota: elaboración utilizando el software Jamovi versión 2.4.11 

En la tabla 15, se muestra el coeficiente de r de Pearson entre las 5 dimensión 

y gestión de procesos de la siguiente manera: 

Autorrealización y GP donde el valor de P es de 0.001 con un coeficiente de 0.755 

con correlación alta, por tal motivo, se rechaza la H0 y se acepta la H1. 

Supervisión y GP donde el valor de P es de 0.001 con un coeficiente de 0.935 con 

correlación muy alta, por tal motivo, se rechaza la H0 y se acepta la H1. 

Involucramiento laboral y GP donde el valor de P es de 0.001 con un coeficiente de 

0.776 con correlación alta, por tal motivo, se rechaza la H0 y se acepta la H1. 

Condiciones laborales y GP donde el valor de P es de 0.001 con un coeficiente de 

0.570 con correlación sustancial, por tal motivo, se rechaza la H0 y se acepta la H1. 

Comunicación y GP donde el valor de P es de 0.001 con un coeficiente de 0.697 

con correlación alta, por tal motivo, se rechaza la H0 y se acepta la H1. 
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V. DISCUSIÓN 

En relación a la discusión se presentan los hallazgos derivados de la 

investigación llevado a cabo sobre el CL y su relación con la GP en los trabajadores 

de empresa distribuidora de herramientas, se consiguió varios resultados con el 

propósito de respaldar las premisas de las investigaciones que se han establecido, 

a su vez proporcionar mayor información para explorar nuevas posibilidades de 

investigación. 

En relación al análisis inferencial se muestra que la variable CL se relaciona 

con la variable GP en los trabajadores de una empresa distribuidora de 

herramientas. Este hallazgo se estableció con correlación positiva perfecta de r de 

Pearson = 0.923, donde el valor de P es de 0.001 teniendo un nivel de significancia 

<0,05, por tal motivo se aceptó la H1. En el contexto nacional encontramos 

investigaciones que contienen semejanza como Pereyra, (2021) donde su 

investigación de dirección de AD y el clima laboral; con base en dicho texto, se 

dedujo que existe una conexión positiva alta de 0.812. a su vez menciono que dicha 

investigación toma poder en la gestión de equipos, donde resalta que no todos los 

lideres son jefes y pone en contexto que se debe analizar las fortalezas de los 

equipos y proporcionar un entorno de trabajo donde se puedan desarrollar 

debidamente todo esto impacta en el clima laboral. Seguidamente Gonzales, (2022) 

en su pesquisa encuentra la relación entre el CL y el compromiso de los 

colaboradores con una correlación directa de Rho Spearman de 0.643; el autor 

menciona la importancia de ver al trabajador como un elemento crucial para las 

organizaciones. Por ende, se enfatiza que es necesario crear un entorno laboral 

agradable para cultivar el compromiso de cada colaborador. Seguidamente se 

suma Espinoza, (2021) donde la finalidad de su investigación es demostrar una 

conexión evidente entre el CL y la productividad con una correlación positiva alta 

de Rho Pearson de 0.760; donde la investigación se basa al entorno de 

competencias en las ventas que preocupa que afecte al clima laboral y vaya 

ocasionando desmotivación cuando en realidad se desea tener productividad con 

los bonos al cumplimiento de las metas. Esto nos lleva la investigación de Rey de 

Castro, (2020) en donde en su investigación halla una conexión evidente entre 

gestión por competencias y CL con una correlación positiva alta de 0.622, cabe 

señalar que para el autor es importante la gestión por competencia y para ello se 
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debe encontrar a los mejores talentos para formar parte del perfil estratégico de 

cada área. A lo cual Sánchez, (2020) en su pesquisa encontró la relación entre el 

CL y la productividad con una conexión positiva alta de Rho Pearson de 0.760, en 

dicha afirmación se destaca la importancia de tener una adecuado CL es importante 

implementar un ambiente adecuado para que los colaboradores desplieguen todas 

sus habilidades. 

Para fortalecer la discusión, se respalda con la investigación a nivel 

internacional realizada en Pakistan por Khagan, (2017) quien encontró la conexión 

del CL y la SL que da el éxito de los proyectos, en ella menciona que el ambiente 

físico, mental y el entorno social impactan en la SL, es importante recalcar que las 

condiciones laborales como la calidad del espacio de trabajo, el aseo de la misma, 

dan armonía, concentración, el entorno social se vuelve amigable. 

Seguidamente, en el análisis descriptivo, se visualizó que el CL es de nivel 

medio con un 73.8% de los trabajadores de la empresa distribuidoras de 

herramientas, el 13.8% llega a ser de un nivel bajo y 12.5% es la única proporción 

que exhibe un nivel alto. En cuanto a, el nivel de GP se sitúa en nivel medio con un 

65.0% de los trabajadores de la empresa distribuidoras de herramientas, dando 

solo un 17.5% un nivel bajo, al igual que el nivel alto con un 17.5%, los hallazgos 

coinciden con Rey de Castro, (2020), entre la evaluación por competencia y el CL 

ya que demostró que el 30% de los entrevistados indico estar en un nivel alto como 

muy poco conocimiento, un 59.2% con un nivel medio declarando tener poco 

conocimiento y un 10% demuestra un nivel bajo con un conocimiento normal a la 

evaluación de competencias, con respecto a su segunda variable  el 45% de los 

encuestados indico estar en un nivel alto mencionándolo como desacuerdo, un 

37.5% en un nivel medio como mediamente de acuerdo y un 17.5% en un nivel bajo 

como de acuerdo al CL. Esta parte de la investigación demuestra la falta de interés 

de los colaboradores creado por un escaso CL. 

En relación, el investigador Serrano, (2022), evidencio su impacto de la SL y 

el compromiso, sus resultados demuestran que la SL beneficia los componentes 

internos que mejoran el estado emocional y promoviendo el interés en esforzarse, 

creando compromiso, un entorno laboral armonioso, medidas de seguridad 

adecuadas, trato amigable, experimentar satisfacción personal, y sentirse 
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competente en relación a las metas a alcanzar,  en definición la SL se define como 

la sensación de aprobación que experimenta una persona con respecto a su labor 

y al entorno profesional en el que se encuentra comprometida. 

En relación a la primera hipótesis especifica se tomó la dimensión 

autorrealización y GP, donde se obtuvo una fuerte relación de R de Pearson 0.755 

y P es 0.001, concuerda con la investigación de Pereyra, (2022) en la cual relaciona 

el liderazgo de AL y el CL, hallando que si existe una fuerte relación con un Rho de 

Spearman de 0.812, se menciona que para llegar a tener el liderazgo de AD la 

persona tiene que tener autorrealización y construir un carácter de confianza, tener 

la capacidad de enfrentar situaciones complicadas de manera efectiva, motivando 

a las personas para que realicen tareas de forma independiente y con 

determinación. Por tal motivo en la investigación internacional de López, (2020) 

busca una propuesta que ayude a mejorar el CL ya que en los hallazgos de su 

estudio indicaron un 30% de los colaboradores indican que existe factores que 

dañan el CO, un 36% indica que existe mala dirección de los jefes afectando la 

motivación de los colaboradores para realizar sus labores. 

Con respecto a la segunda hipótesis especifica, se consideró la dimensión 

Supervisión y GP, donde se obtuvo una correlación muy alta de R de Pearson 0.935 

y P es 0.001. Tiene congruencia con la investigación internacional de Lars, (2022) 

donde se evidencia la conexión importante entre el progreso del liderazgo en la 

administración de procesos, destacando la instauración de iniciativas para el 

desarrollo de liderazgo. En este contexto, la supervisión juega un papel clave al 

trabajar en conjunto para evaluar la eficacia y los logros de dichos programas.  

Con respecto a la tercera hipótesis especifica, se encuentra la dimensión 

involucramiento y GP, donde su correlación llega a ser alta con un R de Pearson 

0.776 y P es de 0.001. tiene similitud con la investigación internacional de 

Johannes, (2019) donde da a conocer los procesos de mejoras utilizando las 

relaciones de datos basados en evidencias, ya que involucra diversas actividades 

que afecta a los objetivos, este proceso nos ayudaría a evidenciar el 

involucramiento que tiene cada colaborador con la empresa, o analizar las 

debilidades a mejorar trazando metas y evaluando como vamos avanzando de 

acuerdo a nuestro desarrollo. 



 

38 
 

Con respecto a la cuarta hipótesis especifica la dimensión condiciones 

laborales y GP donde el valor de P es de 0.001 con un coeficiente de 0.570 con 

correlación sustancial, tiene relevancia con la investigación internacional de 

Faranak, (2017) donde identifica los factores críticos influyentes en el desempeño, 

en los resultados destaca los procesos que se pueden mejorar y optimizar utilizando 

gestión de procesos de negocios, las condiciones laborales merecen tener un 

proceso fluido, en la cual pueda ser fácil evaluar la calidad de servicio, 

competitividad, que nos ayuden a formular estrategias, es importante destacar que, 

al llevar a cabo los procedimientos seleccionados, es necesario analizar las áreas 

de vulnerabilidad de la empresa, como las brechas culturales, falta de 

responsabilidad, insatisfacción laboral. 

En relación a la quinta hipótesis especifica la dimensión Comunicación y GP 

donde se obtuvo una correlación significativamente elevada de R de Pearson de 

0.697 y P es 0.001, coincide con la investigación internacional de Eriksen y Jensen, 

(2020) en la cual analiza la GP de negocios y los factores de triunfo existentes en 

la fase de implementación al ver los logros en los proyectos, dicha investigación se 

llevó a cabo en fuentes literarias que ayudaron a identificar factores de éxito ya 

existentes en la cual los puntos que se vinculan son cambios y procesos 

organizacionales, para esta etapa es muy importante la comunicación que nos 

permite difundir la información clave para realizar una buena gestión e identificar a 

tiempo cualquier falacia y poder solucionarlo a tiempo, para tener un factor de éxito 

es importante seguir al pie los procesos de la organización y que la información 

siga su curso adecuadamente.      

Es importante señalar a Lawler y Weick (como se cita en Suarez et al., 2019) 

definen al CL como una combinación de actitudes o comportamientos como el 

autoritarismo que ocasionan temor en los colaboradores, malas condiciones de 

trabajo en la cual  pueden comprometer la salud mental y física, conflicto entre los 

colaboradores por las diversas culturas, todo ello y más desemboca en la 

desmotivación que llega a ser peligroso para la organización. 
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Esta investigación fue realizada con el objetivo de descubrir la conexión o 

vínculo existente entre el CL y la GP, al ser una parte importante en las 

organizaciones que lastimosamente no se toma en cuenta. Es importante que 

presten atención al ambiente que experimentan sus empleados ya que de manera 

constante surgen inconvenientes, como la comunicación se ve afectada por las 

brechas de la información, los procesos no se han mejorado hace 40 años, la 

supervisión no se fija si los procesos se realizan conforme a lo establecido, la 

atmósfera laboral constituye un elemento significativo que con frecuencia no recibe 

la atención que merece.  

Asimismo, en el ámbito de la metodología, se precisó usar el enfoque 

cuantitativo, esto posibilitó obtener información sobre cómo los empleados perciben 

las variables de CL y de GP. Adicionalmente, se realizó un instrumento mediante 

encuestas que fueron validados por 3 especialistas, lo que permitió evaluar la 

hipótesis sugerida presentada en este análisis. Es necesario destacar que los datos 

recopilados respaldan esta propuesta, se realizó de manera presencial, en la cual 

permitió conocer a los integrantes de la empresa distribuidora de herramientas, y 

su vez conocer sus instalaciones, nos tante a todos los colaboradores se les explico 

sobre el tema de la investigación, y lo importante que es su colaboración para poder 

obtener información fiable, también se les hizo saber que las encuestas son 

anónimas, por tal motivo se solicitaba total sinceridad en sus respuestas, después 

de explicarles sobre los procesos a tomar se les pregunto si aceptaban resolver las 

encuestas de las dos variables, tomando en cuenta no afectar sus labores 

cotidianas ya que solo les tomaría 15 minutos de su tiempo, la finalización de la 

investigación actual y los resultados logrados fueron posibles gracias a la 

cooperación de los trabajadores, que será de gran ayuda para la empresa en 

cuestión y para todas las organizaciones o personas que tengan interés en está 

pesquisa. 

En el contexto a las dimensiones del CL, recibimos asistencia para analizar 

los elementos que deben considerarse para mantener un ambiente laboral óptimo, 

se les puede considerar como prácticas que son fundamentales para cualquier 

organización. 
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Correspondiente, a las dimensiones de GP, se refiere a una disciplina que 

busca optimizar las funciones laborales con los procesos, dentro de una 

organización, identificar inicialmente los inconvenientes, examinar sus orígenes, 

explorar métodos apropiados para abordar y mejorar los problemas mediante 

enfoques estratégicos, evaluar la viabilidad de estas estrategias, e implementar 

aquellas que contribuyen a potenciar el rendimiento y optimizar los procesos dentro 

de una organización. 

Finalmente, los indicadores propuestos en cada dimensión de la investigación 

arrojaron resultados positivos, evidenciando de manera concluyente que el CL 

guarda una conexión importante con la GP en los trabajadores de empresa 

distribuidora de herramientas.  
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VI. CONCLUSIONES 

 

Primera: Se determina que el CL y la GP en los trabajadores de una empresa 

distribuidora de herramientas se relacionan entre sí, según r de Pearson 

= 0.923, lo que muestra una correlación positiva perfecta, con un valor de 

significancia de P≤0.05, por tal razón, se establece una correlación 

significativa, llegando a la conclusión que cuando el CL represente que el  

personal se sienta a gusto con sus labores, haya apoyo entre ellos y se 

genere mayor productividad, significará que hay una excelente GP.  

Segunda: Se determina que la dimensión autorrealización y GP en los trabajadores 

de una empresa distribuidora de herramientas se relaciona entre sí, según 

r de Pearson = 0.755, lo que muestra una correlación alta, con un valor de 

significancia de P≤0.05, por tal motivo, se establece una relación 

significativa, concluyendo que cuando el personal se sienta realizado 

laboralmente y sea generador de nuevas ideas que incrementen el 

rendimiento productivo, significará que hay una excelente GP. 

Tercera: Se determina que la perspectiva supervisión y GP en los trabajadores de 

una empresa distribuidora de herramientas se relacionan entre sí, según 

r de Pearson = 0.935, lo que representa una correlación muy alta, con un 

valor de significancia de P≤0.05, por tal motivo, se establece una relación 

significativa, llegando a la conclusión que cuando haya seguimiento en los 

procesos, el apoyo sea empático y constante, cuando todo el personal 

sepan muy bien sus funciones, significará que hay una excelente GP.   

Cuarta: Se determina que la perspectiva involucramiento laboral y GP en los 

trabajadores de una empresa distribuidora de herramientas se relacionan 

entre sí, según r de Pearson = 0.776, lo que simboliza una correlación 

muy alta, con un valor de significancia de P≤0.05, por tal motivo, se 

establece una relación significativa, concluyendo que cuando se use la 

capacidad total del personal, significará que hay una excelente GP. 
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Quinta: Se determina que la perspectiva condiciones laborales y GP en los 

trabajadores de una empresa distribuidora de herramientas se relación 

entre sí, según r de Pearson = 0.570, lo que representa correlación 

sustancial, con un valor de significancia de P≤0.05, por tal motivo, se 

establece una relación significativa, concluyendo que cuando se tenga un 

buen entorno laboral, el personal presente un muy buena salud física 

como mental, se respete la horas de trabajo, significará que hay una 

excelente GP. 

 Sexta:    Se determina que la perspectiva comunicación y GP en los trabajadores 

de una empresa distribuidora de herramientas se relación entre sí, según 

r de Pearson = 0.697, lo que representa correlación alta, con un valor de 

significancia de P≤0.05, por tal motivo, se establece una relación 

significativa, concluyendo que cuando la información no se quede en una 

sola persona, la comunicación sea de apoyo entre los colaboradores, y 

haya calidad en las relaciones interpersonales, significará que hay una 

excelente GP. 
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VII. RECOMENDACIONES 

 

Primera: Para mejorar el CL dentro de la empresa distribuidora de herramientas 

es necesario que la empresa otorgue especial importancia a todo lo que 

puede afectar la productividad de sus colaboradores y para empezar se 

debe realizar una encuesta de CL en la que se debe destacar el 

liderazgo, las relaciones interpersonales, el ambiente y las culturas 

organizacionales, ello permitirá evaluar los puntos con deficiencias a 

mejorar. 

Segunda: Para mejorar la autorrealización es fundamental que la compañía 

muestre interés en sus colaboradores, conocerlos es el principio, para 

saber las fortalezas de los equipos y lo que necesitan para que estén a 

gusto, para ello se recomienda promover las reuniones grupales o 

individuales a su vez se recomienda implementar bonos de 

reconocimientos a medida que vayan cumpliendo metas, trazarse 

objetivos, esto ayudará a encaminar al personal, es importante llevar un 

buen ambiente para que el colaborador pueda realizar sus labores de la 

mejor manera. 

Tercera: Para mejorar la supervisión es fundamental llevar a cabo una 

reorganización de los procesos. En este proceso, se debe analizar qué 

procesos actuales pueden gestionarse aún y cuáles necesitan mejorar o 

cambiarse para adaptarse a las exigencias actuales, se deben 

establecer los propósitos y metas de la compañía a todos los 

colaboradores, se debe monitorear y realizar seguimiento de las 

funciones. 

Cuarta:    Para mejorar el involucramiento es crucial desarrollar un entorno laboral 

positivo. Por esta razón, se recomienda promover el reconocimiento de 

los éxitos de los empleados. Resulta fundamental que los líderes y 

supervisores estén familiarizados con su equipo de colaboradores, 

siendo necesario contratar un profesional de coaching que eleven el 

sentimiento empático y de apoyo entre los grupos de trabajo. 
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Quinta:   Para mejorar las condiciones laborales es importante que los trabajadores 

experimenten comodidad y confianza en sus lugares laborales, por ello 

se recomienda trabajar en el vínculo entre los trabajadores, actualizar 

las herramientas tecnológicas, comunicar de manera adecuada y 

permanente el plan estratégico y valores de la empresa para que todos 

los empleados comprendan su filosofía y adopten la misión que los guía. 

Sexta:       Para mejorar la comunicación es de vital importancia que la información 

fluya sin ningún inconveniente, por tal motivo se recomienda manejar un 

manual de instrucciones a seguir de acuerdo a los procesos de cada 

área, es importante realizar auditorías internas para verificar que los 

procedimientos de cada área se estén manejando adecuadamente.   
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ANEXOSAnexo 1: operacionalización de variables  
Operacionalización de variable 1: Clima laboral 

            

Variable 
de 

estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensión Indicadores 
Escala de 
dimensión 

          ordinal 

Clima 
laboral 

según (Villafuerte 
et al., 2021), 
define como la 
sensación que 
siente cada 
integrante de una 
organización sobre 
el ambiente que 
percibe a su 
alrededor, e influye 
en el 
comportamiento 
de los 
trabajadores. 

Enfoque del 
CL según 

Villafuerte et 
al. (2021) 

Autorrealización 1, 2, 3, 4,5 
(Lickert) 

  

Supervisión  6, 7, 8, 9, 10,11 

Nunca 

  

A veces 

Involucramiento 
laboral 

12, 13, 14, 15,16 

  

Casi 
siempre 

  

Condiciones 
laborales 

17, 18, 19, 20, 21, 
22 

  

Siempre 

Comunicación 23, 24, 25, 26 

  

  

  

 

Operacionalización de variable 2: Gestión de procesos 

            

Variable 
de 

estudio 

Definición 
conceptual 

Definición 
operacional 

Dimensión Indicadores 
Escala de 
dimensión 

Gestión 
de 

procesos 

        ordinal 

según (Apuela et al., 
2022), es un 
instrumento 
fundamental para 
lograr los objetivos 
de eficiencia y 
eficacia, asimismo 
está enfocado en la 
mejora continua. 

  

Planificar 1, 2, 3, 4, 5 

(Lickert) 

Enfoque del 
GP según 

Apuela et al. 
(2022) 

  

    Nunca 

      

Hacer 6, 7 A veces 

      

Verificar 
8 

Casi 
siempre 

      

Actuar 
9, 10, 11   

  Siempre 

      

      

            

            



 

 
 

Anexo 2: Matriz de consistencia 

Título: “Clima laboral y su relación gestión de procesos en los trabajadores de empresa distribuidora de herramientas, San Miguel – 2023” 

  PROBLEMA     OBJETIVOS     HIPÓTESIS     VARIABLES E INDICADORES  

  
Problema general     Objetivo general     Hipótesis general     Variable 1: Clima laboral 

  
¿Qué relación hay entre el clima 
laboral y la gestión de procesos 
en los trabajadores de empresa 
distribuidora de herramientas, 
San Miguel – 2023? 

    Determinar la relación del clima 
laboral y la gestión de procesos 
en los trabajadores de una 
empresa distribuidora de 
herramientas, San Miguel – 
2023. 

    
Existe relación significativa 
entre el clima laboral y la 
gestión de procesos en los 
trabajadores de una empresa 
distribuidora de 
herramientas, San Miguel – 
2023. 

    
Dimensiones   Indicadores   Ítems   

Escala de 
medición 

  
Niveles y 
rangos 

  
    

    
    

Autorrealización 
  Madurez del individuo   1,2,3         

  
    

    
    

  
Realización personal 

  
4,5 

      
Bajo (26-

52) 

  
              

Supervisión 

  La experiencia   6, 7   Nunca (1)     

  
Problemas específicos     Objetivos específicos     Hipótesis específicas     

  La función laboral 
  8, 9       

Medio (53-
78) 

                      Retroalimentación   10, 11         

  
¿De qué manera se relaciona la 
dimensión autorrealización y la 
gestión de procesos en los 
trabajadores de empresa 
distribuidora de herramientas, 
San Miguel – 2023? 

    
Establecer la relación que 
existe entre la dimensión 
autorrealización y la gestión de 
procesos en los trabajadores de 
una empresa distribuidora de 
herramientas, San Miguel – 
2023. 

    Existe relación significativa 
entre la dimensión 
autorrealización y la gestión 
de procesos en los 
trabajadores de una empresa 
distribuidora de 
herramientas, San Miguel – 
2023. 

        
        A veces (2)     

  
            

Involucramiento 
laboral 

  
Dedicación con la 
empresa 

  
12, 13 

  
  

  
Alto (79-

104) 

  
            

  Autonomía 
  

14, 15 
  Casi 

siempre (3) 
  

  

  
              

Satisfacción laboral 

  

16 

  

  
  

  

                                    

  
¿De qué manera se relaciona la 
dimensión supervisión y la 
gestión de procesos en los 
trabajadores de empresa 
distribuidora de herramientas, 
San Miguel – 2023? 

    

Establecer la relación que 
existe entre la dimensión 
supervisión y la gestión de 
procesos en los trabajadores de 
una empresa distribuidora de 
herramientas, San Miguel – 
2023. 

    
Existe relación significativa 
entre la dimensión 
supervisión y la gestión de 
procesos en los trabajadores 
de una empresa distribuidora 
de herramientas, San Miguel 
– 2023. 

    
Condiciones 

laborales 

  Recursos de la 
empresa 

  17, 18, 
19 

  
    

  

  
            

  
Bienestar y salud 

  
20, 21, 
22 

  Siempre (4)     

                                
                            

  
            

Comunicación 

  Intercambio de 
información 

  
23 

        

  
            

  Canales de 
comunicación 

  
24 

        

  
    

  
        

  
Acceso a la 
información 

  

25, 26 
        

 



 

 
 

  ¿De qué manera se 
relaciona la dimensión 
involucramiento laboral y la 
gestión de procesos en los 
trabajadores de empresa 
distribuidora de 
herramientas, San Miguel – 
2023? 

    
Establecer la relación que 
existe entre la dimensión 
involucramiento laboral y 
la gestión de procesos en 
los trabajadores de una 
empresa distribuidora de 
herramientas, San Miguel 
– 2023. 

    Existe relación 
significativa entre la 
dimensión involucramiento 
laboral y la gestión de 
procesos en los 
trabajadores de una 
empresa distribuidora de 
herramientas, San Miguel 
– 2023 

    
Variable 2: Gestión de procesos 

              

              
Dimensiones 

  
Indicadores 

  
Ítems 

  Escalas de 
medición 

  Niveles y 
rangos                       

                                

  

            
Planificar 

  

Análisis de las causas 

  

1,2,3 

        

  
¿De qué manera se 
relaciona la dimensión 
condiciones laborales y la 
gestión de procesos en los 
trabajadores de empresa 
distribuidora de 
herramientas, San Miguel – 
2023? 

    Establecer la relación que 
existe entre la dimensión 
condiciones laborales y la 
gestión de procesos en 
los trabajadores de una 
empresa distribuidora de 
herramientas, San Miguel 
– 2023. 

    
Existe relación 
significativa entre la 
dimensión condiciones 
laborales y la gestión de 
procesos en los 
trabajadores de una 
empresa distribuidora de 
herramientas, San Miguel 
– 2023. 

      
Establecer objetivos 

  
4,5 

  Nunca (1)   
Bajo (11-

22) 
                                
              Hacer   Ejecutar los planes   6,7         

  
            

  
  

  
  

  
      

Medio (23-
33) 

                    A veces (2)     

  
            Verificar   

Monitoreo de los 
resultados 

  
8 

      
  

  
¿De qué manera se 
relaciona la dimensión 
comunicación y la gestión 
de procesos en los 
trabajadores de empresa 
distribuidora de 
herramientas, San Miguel – 
2023? 

    Establecer la relación que 
existe entre la dimensión 
comunicación y la gestión 
de procesos en los 
trabajadores de una 
empresa distribuidora de 
herramientas, San Miguel 
– 2023 

    Existe relación 
significativa entre la 
dimensión comunicación y 
la gestión de procesos de 
una empresa distribuidora 
de herramientas, San 
Miguel – 2023. 

        
  

      
Casi 
siempre (3) 

  
Alto (34-

44) 

                                

  
            

Actuar 
  

Acciones de mejora 
continua 

  9,10   Siempre (4)     

                Estrategias viables   11         

                                

                                

  
 

  
 

  
 

                 

                       

                          

 



 

 
 

                                          INSTRUMENTO N°1 

                                                VARIABLE: CLIMA LABORAL 

CUESTIONARIO PARA ENCUESTAR A TRABAJADORES DE EMPRESA DISTRIBUIDORA DE HERRAMIENTAS, SAN 

MIGUEL - 2023 

Estimado(a) cliente, la presente encuesta tiene el propósito de recopilar información sobre Clima laboral y su relación 

gestión de procesos en los trabajadores de empresa distribuidora de herramientas, San Miguel – 2023. Mucho le agradeceré 

seleccionar la opción y marcar con una “X” en el recuadro respectivo y/o complete la información solicitada. Sus respuestas son 

de carácter ANÓNIMO, y de procesamiento reservado, por lo que le pedimos SINCERIDAD en las respuestas. 

 

N° CONTENIDO 
Nunca A veces 

Casi 
siempre 

Siempre 
 
 

1 2 3 4  

Variable 01:              

  Clima laboral              

  
Dimensión 01: Autorrealización 

         

           

1 Considera usted, que se lleva bien con sus compañeros de trabajo.      

2 Considera usted, que realiza sus labores con autonomía.      

3 
Considera usted, que tiene capacidad para mantener la calma y ser resiliente bajo 
presión, considerando su nivel de madurez personal. 

     

4 
Considera usted, que su trabajo actual contribuye a la realización de sus metas 
personales y profesionales a largo plazo. 

     

5 Considera usted, que se lo incentiva personalmente en la empresa.       

  Dimensión 02: Supervisión         



 

 
 

6 Considera usted, que recibe la preparación necesaria para realizar el trabajo.     

7 
Considera usted, que el supervisor brinda apoyo para superar los obstáculos que 
se presentan. 

    

8 Considera usted, que las responsabilidades del puesto están claramente definidas     

9 
Considera usted, que se dispone de un sistema para el seguimiento y control de 
las actividades. 

    

10 
Considera usted, que la retroalimentación que recibe le ayuda a mejorar sus 
funciones 

    

11 Considera usted, que los jefes promueven la capacitación que se necesita.     

  Dimensión 03: Involucramiento laboral         

12 
Considera usted, que cada empleado se considera factor clave para el éxito de la 
empresa. 

    

13 Considera usted, que siente comprometido con el éxito de la empresa.     

14 
Considera usted, que los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones 
en tareas de su responsabilidad. 

    

15 
Considera usted, que puede brindar solución a los problemas sin tener que 
recorrer a su jefe inmediato. 

    

16 
Considera usted, que cumplir con las actividades laborales es una tarea 
estimulante. 

    

  Dimensión 04: Condiciones laborales         

17 Considera usted, que la remuneración está de acuerdo al desempeño y los logros.     

18 Considera usted, que existe buena administración de los recursos.     

19 
Considera usted, que la empresa facilita los materiales necesarios para cumplir 
con sus labores. 

    

20 
Considera usted, que el ambiente de su área es el adecuado para realizar sus 
labores. 

    



 

 
 

21 Considera usted, que se mantiene un buen clima laboral entre los compañeros.     

22 
Considera usted, que la empresa se preocupa por la salud física y mental de sus 
trabajadores 

    

  Dimensión 05: Comunicación     

23 Considera usted, que la información fluye adecuadamente en la empresa.     

24 Considera usted, que existen suficientes canales de comunicación.     

25 
Considera usted, que se cuenta con los accesos a la información necesaria para 
cumplir con el trabajo de la empresa. 

    

26 
Considera usted, que las solicitudes de información son presentadas 
oportunamente 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

                                                              Anexo 4 Instrumentos de recolección de datos 

                                          INSTRUMENTO N°2 

                                        VARIABLE: GESTIÓN DE PROCESOS 

N° CONTENIDO 
Nunca A veces 

Casi 
siempre 

Siempre 
 
 

1 2 3 4  

  

Variable 02:            

Gestión de procesos          

               

Dimensión 01: Planificar          

               

1 Considera usted, que es posible identificar las causas del problema.      

2 Considera usted, que las barreras culturales es una de las causas del problema.      

3 
Considera usted, la empresa se preocupa por identificar los problemas que se 
presentan en los diferentes procesos. 

     

4 
Considera usted, que el personal participa de las reuniones de planificación para 
establecer objetivos. 

     

5 
Considera usted, que se cuenta con un Manuel de funciones que orientan las 
responsabilidades de cada trabajador. 

     

  Dimensión 02: Hacer 

        

 

6 Considera usted, que la empresa ejecuta sus planes de acuerdo a lo proyectado.      

7 
Considera usted, que la empresa ha definido bien las responsabilidades en el 
desarrollo de sus planes. 

     

 



 

 
 

  Dimensión 03: Verificar         

8 
Considera usted, que la empresa monitorea la funcionalidad de los nuevos procesos 
para analizar los resultados. 

    

  Dimensión 04: Actuar         

9 Considera usted, que la empresa realiza acciones de mejora continua.     

10 
Considera usted, que la empresa analiza las causas de los problemas que se 
presentan en los procesos. 

    

11 
Considera usted, que el jefe directo informa a los trabajadores sobre los cambios 
estratégicos que ocurren en la empresa. 

    

 

 

 

 

 

 



 

 
 

                                                    Anexo 05     

                                           

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 06 Evaluación por juicio de expertos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

Anexo 07 Resultado de similitud del programa Turnitin 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 08 Coeficiente de confiabilidad 

Variable 1: Clima laboral 

 

 

 

 

 

Variable 2: Gestión de procesos 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 09 Examen de Concytec 

 

 

 

 

Anexo 10 Evidencia de la firma del gerente. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

Anexo 10 Base de datos 

VARIABLE 1 

V1DIM1 V1DIM2 V1DIM3 V1DIM4 VIDIM5 

V1P
1 

V1P
2 

V1P
3 

V1P
4 

V1P
5 

V1P
6 

V1P
7 

V1P
8 

V1P
9 

V1P1
0 

V1P1
1 

V1P1
2 

V1P1
3 

V1P1
4 

V1P1
5 

V1P1
6 

V1P1
7 

V1P1
8 

V1P1
9 

V1P2
0 

V1P2
1 

V1P2
2 

V1P2
3 

V1P2
4 

V1P2
5 

V1P2
6 

3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 

3 4 2 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 

3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 1 1 2 3 2 4 

3 2 3 2 2 3 2 1 1 3 2 2 2 3 3 2 2 2 1 1 3 1 2 3 3 3 

3 2 4 3 3 2 3 3 4 2 2 2 2 3 4 2 3 2 2 2 3 4 3 2 2 2 

3 3 2 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 2 3 2 2 3 1 2 3 2 2 4 

3 4 1 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 2 2 1 1 3 2 1 1 2 

1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 

2 1 3 1 1 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 4 3 2 2 3 3 4 3 4 4 2 

3 2 4 2 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 4 2 2 3 3 2 2 3 4 2 3 2 

4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 4 

4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 1 2 3 2 1 1 4 2 3 2 4 

3 4 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 4 

3 3 2 3 4 4 2 3 1 2 3 2 3 4 4 2 3 4 2 2 3 3 2 2 3 3 

2 2 2 3 2 1 3 3 2 3 2 4 3 3 4 3 2 2 2 2 1 2 2 1 2 3 

2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 1 2 

1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 

1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 1 1 2 2 2 1 1 

3 1 3 3 3 4 3 2 4 3 2 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 2 3 2 3 3 

1 3 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 2 2 2 2 3 2 1 2 3 2 2 2 2 1 

2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 4 

3 3 3 3 3 3 1 1 2 2 1 1 1 1 4 4 4 4 3 2 3 2 2 2 2 2 

1 3 3 3 3 3 1 1 2 1 2 1 2 3 4 3 4 4 4 2 1 1 2 4 3 1 

2 2 2 3 3 4 2 2 2 3 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 

3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 

3 4 2 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 2 

3 2 3 2 3 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 1 1 2 3 2 4 

3 2 3 2 2 3 2 1 1 3 2 2 2 3 2 2 2 2 1 1 3 1 2 3 3 3 



 

 
 

3 2 4 3 3 2 2 3 4 2 2 2 2 3 4 2 2 2 2 2 3 4 3 2 2 2 

3 3 2 3 4 3 4 4 4 3 2 3 3 3 4 2 3 2 2 3 1 2 3 2 2 4 

1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 

2 1 3 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 2 2 3 3 4 3 4 4 2 

3 2 4 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 4 2 2 3 3 2 2 3 4 2 3 3 

4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 

4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 1 2 2 2 1 1 4 2 3 2 4 

3 4 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 4 

3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 

3 3 3 3 3 3 2 2 2 3 2 2 3 3 2 3 3 2 3 2 3 2 2 2 2 4 

3 3 3 3 3 3 1 1 2 2 1 1 1 1 4 4 4 4 3 2 2 2 2 2 2 2 

1 3 3 3 3 3 1 1 2 1 2 1 2 3 4 3 4 4 4 2 1 1 2 4 3 1 

2 2 2 3 3 4 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 1 

3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 

3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 

3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 2 1 1 2 3 2 4 

3 2 3 2 2 3 3 1 1 3 2 2 2 3 2 2 2 2 1 1 3 1 2 3 3 3 

3 2 4 3 3 2 2 3 4 2 2 2 2 3 4 2 2 2 2 2 2 4 3 2 2 2 

3 3 2 3 4 4 2 3 1 2 3 2 3 4 4 2 3 4 2 2 3 3 2 2 3 3 

2 2 2 3 2 1 3 3 2 3 2 4 3 3 4 3 3 2 2 2 1 2 2 1 2 2 

1 3 3 3 3 3 1 1 2 1 2 1 2 3 4 3 4 4 4 2 1 1 2 4 3 1 

2 2 3 3 3 4 3 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 1 

3 3 2 3 4 4 2 3 1 2 3 2 3 4 4 2 3 4 2 2 3 3 2 2 3 3 

2 2 2 3 2 1 3 3 2 3 3 4 3 3 4 3 2 3 2 2 1 2 2 1 2 3 

3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 4 4 3 2 2 3 2 3 3 3 3 3 2 

3 4 2 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 2 

3 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 1 1 2 3 2 4 

3 2 3 2 2 3 3 1 1 3 2 2 2 3 2 2 3 2 1 1 3 1 2 3 3 3 

3 2 4 3 3 2 2 3 4 2 2 2 2 3 4 2 2 2 2 2 2 4 3 2 2 2 

3 3 2 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 2 3 2 2 3 1 2 3 2 2 4 

3 4 1 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 2 2 2 1 1 3 2 1 1 2 

1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 

2 1 3 1 1 3 3 3 3 2 3 3 3 4 4 4 2 3 2 3 3 4 3 4 4 2 

3 2 4 2 3 3 3 3 2 2 3 2 2 3 4 2 3 2 3 2 3 3 4 2 3 3 

4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 4 

4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 1 2 3 2 1 1 4 2 3 2 4 



 

 
 

3 4 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 4 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 4 

3 3 3 3 4 4 2 3 1 2 3 2 3 4 4 2 3 4 2 2 2 3 2 2 3 3 

2 2 2 3 2 1 3 3 2 3 3 4 3 3 4 3 3 3 2 2 1 2 2 1 2 3 

2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 2 2 2 2 1 1 1 2 2 1 1 3 

1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 3 2 2 2 2 2 

1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 1 1 2 2 2 1 1 

3 1 3 3 3 4 3 2 4 3 2 3 3 3 4 4 4 4 3 3 2 2 3 2 3 3 

1 3 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 2 2 2 2 2 2 1 2 3 2 2 2 2 1 

2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

3 2 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 

3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 2 2 2 2 4 

3 3 3 3 3 3 1 1 2 2 1 1 1 1 4 4 4 4 3 2 2 2 2 2 2 2 

1 3 3 3 3 3 1 1 2 1 2 1 2 3 4 3 4 4 4 2 1 1 2 4 3 1 

2 2 2 3 3 4 2 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 
 

 

VARIABLE 2 
VARIABLE 1 VARIABLE 2 V1 

V
2 

V2DIM1 V2DIM2 
V2DIM
3 V2DIM4 

V2P
1 

V2P
2 

V2P
3 

V2P
4 

V2P
5 

V2P
6 

V2P
7 V2P8 

V2P
9 

V2P1
0 

V2P1
1 

V1DIM
1 

V1DIM
2 

V1DIM
3 

V1DIM
4 

V1DIM
5 

V2DIM
1 

V2DIM
2 

V2DIM
3 

V2DIM
4 

  

3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 16 18 17 16 11 14 5 3 9 78 31 

3 3 2 3 3 3 3 2 3 4 4 17 19 15 21 15 14 6 2 11 87 33 

2 2 2 3 1 3 2 2 3 3 3 12 13 12 11 11 10 5 2 9 59 26 

3 2 3 1 1 2 2 1 2 3 1 12 12 12 10 11 10 4 1 6 57 21 

2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 15 16 13 16 9 11 5 3 6 69 25 

4 4 4 4 3 3 3 4 3 2 3 15 21 15 13 11 19 6 4 8 75 37 

2 3 2 2 3 2 3 2 3 1 1 14 17 16 11 6 12 5 2 5 64 24 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 7 6 8 8 4 5 2 1 3 33 11 

3 1 3 3 2 3 3 3 3 4 3 8 17 18 17 13 12 6 3 10 73 31 

2 2 4 3 1 2 2 3 2 3 2 14 15 13 15 11 12 4 3 7 68 26 

4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 19 24 17 16 13 20 7 4 10 89 41 

4 4 4 4 4 2 4 2 4 3 1 20 22 17 13 11 20 6 2 8 83 36 

3 2 3 3 2 3 3 2 2 3 3 16 16 15 16 12 13 6 2 8 75 29 

2 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 15 15 15 17 10 12 6 3 6 72 27 

2 3 2 3 2 2 3 3 4 1 3 11 14 17 11 8 12 5 3 8 61 28 

3 2 3 3 3 2 4 2 3 1 1 12 17 15 9 6 14 6 2 5 59 27 

2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 3 6 6 5 10 8 9 2 1 6 35 18 

1 1 1 1 2 3 2 1 2 2 1 5 9 11 11 6 6 5 1 5 42 17 

4 3 4 3 3 4 3 2 3 3 2 13 18 17 19 11 17 7 2 8 78 34 

1 1 2 3 1 3 2 2 1 2 3 7 9 9 13 7 8 5 2 6 45 21 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 9 12 10 12 8 10 4 2 7 51 23 

3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 2 14 19 14 18 13 15 6 2 8 78 31 

4 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 15 13 13 16 10 12 6 2 8 67 28 



 

 
 

2 2 2 3 2 4 1 1 1 2 3 15 10 11 18 8 11 5 1 6 62 23 

2 2 1 3 2 4 2 1 1 4 2 13 10 13 16 10 10 6 1 7 62 24 

1 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 12 15 13 13 7 11 6 2 8 60 27 

3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 16 18 17 16 11 14 5 3 9 78 31 

3 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 17 19 14 21 14 14 6 3 11 85 34 

2 2 2 2 1 3 2 2 3 3 2 13 14 11 12 11 9 5 2 8 61 24 

3 2 3 1 1 2 2 1 2 3 1 12 12 11 10 11 10 4 1 6 56 21 

2 2 3 3 2 3 2 2 2 3 3 15 15 13 15 9 12 5 2 8 67 27 

4 4 4 4 3 3 3 4 3 2 3 15 20 15 13 11 19 6 4 8 74 37 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 7 6 7 8 4 5 2 1 3 32 11 

3 1 2 3 2 2 3 3 3 4 2 8 18 18 17 13 11 5 3 9 74 28 

2 3 4 3 1 3 2 2 2 3 3 14 16 13 15 12 13 5 2 8 70 28 

4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 19 24 17 17 13 20 7 4 10 90 41 

4 4 4 4 4 2 4 3 4 3 1 20 22 17 12 11 20 6 3 8 82 37 

3 2 3 2 2 3 3 2 2 3 2 16 16 15 16 12 12 6 2 7 75 27 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 14 18 14 18 12 15 6 3 9 76 33 

4 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 15 14 13 15 10 13 6 2 6 67 27 

2 2 2 2 2 4 1 1 1 3 3 15 10 11 17 8 10 5 1 7 61 23 

2 2 1 3 2 4 2 1 1 4 2 13 10 13 16 10 10 6 1 7 62 24 

1 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 12 15 13 15 7 11 6 2 8 62 27 

3 3 2 2 3 2 3 2 3 3 3 16 18 17 15 11 13 5 2 9 77 29 

3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 18 19 14 21 15 14 6 3 11 87 34 

2 2 2 3 1 3 2 2 3 3 2 12 13 11 12 11 10 5 2 8 59 25 

3 2 3 1 1 2 2 1 2 3 1 12 13 11 10 11 10 4 1 6 57 21 

2 3 2 2 2 3 2 3 2 2 3 15 15 13 14 9 11 5 3 7 66 26 

2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 2 15 15 15 17 10 13 6 2 7 72 28 

2 3 2 2 2 2 3 3 4 1 3 11 14 17 12 7 11 5 3 8 61 27 

2 2 1 3 2 4 2 1 1 4 3 13 10 13 16 10 10 6 1 8 62 25 

1 2 2 3 3 3 3 2 3 2 2 13 15 13 14 7 11 6 2 7 62 26 



 

 
 

2 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 15 15 15 17 10 13 6 2 8 72 29 

2 3 2 2 2 3 3 3 4 1 3 11 15 17 12 8 11 6 3 8 63 28 

3 3 2 3 3 2 3 2 3 3 3 16 17 17 15 11 14 5 2 9 76 30 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 17 19 14 21 14 15 6 3 11 85 35 

2 2 2 2 1 3 2 2 3 3 3 13 13 11 11 11 9 5 2 9 59 25 

3 2 3 1 1 2 2 1 2 3 1 12 13 11 11 11 10 4 1 6 58 21 

2 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 15 15 13 14 9 13 5 2 7 66 27 

4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 15 21 15 13 11 19 6 4 9 75 38 

2 3 3 2 3 2 3 3 3 1 1 14 17 16 11 6 13 5 3 5 64 26 

1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 7 6 7 8 4 5 2 1 3 32 11 

3 1 3 3 2 2 3 2 3 4 3 8 17 18 17 13 12 5 2 10 73 29 

2 3 4 3 1 2 2 3 2 2 3 14 16 13 16 12 13 4 3 7 71 27 

4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 19 24 17 16 13 20 7 4 10 89 41 

4 4 4 4 4 2 4 3 4 3 1 20 22 17 13 11 20 6 3 8 83 37 

3 2 3 2 2 2 3 2 2 3 3 16 16 15 14 12 12 5 2 8 73 27 

2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 16 15 15 16 10 13 6 3 8 72 30 

2 3 2 2 2 2 3 3 4 1 3 11 15 17 13 8 11 5 3 8 64 27 

3 3 3 3 3 2 4 2 3 1 1 12 17 15 9 7 15 6 2 5 60 28 

2 2 2 2 1 1 1 1 1 2 3 6 6 5 11 8 9 2 1 6 36 18 

1 1 1 1 2 3 2 1 2 2 1 5 9 11 11 6 6 5 1 5 42 17 

4 3 4 3 3 4 3 2 3 2 3 13 18 17 18 11 17 7 2 8 77 34 

1 1 2 2 1 2 2 2 1 2 3 7 9 9 12 7 7 4 2 6 44 19 

2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 9 12 10 13 8 10 4 2 7 52 23 

3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 14 19 14 18 13 15 6 3 9 78 33 

4 3 2 2 2 3 3 2 2 2 3 15 14 13 16 10 13 6 2 7 68 28 

2 2 2 2 2 4 1 1 1 2 3 15 10 11 17 8 10 5 1 6 61 22 

2 2 1 3 2 4 2 1 1 4 3 13 10 13 16 10 10 6 1 8 62 25 

1 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 12 14 13 14 7 11 6 2 8 60 27 

 


